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MOTTO 
“Bacalah dan Tuhanmulah yang Maha Pemurah. Yang mengajar pada (manusia) 
dengan perantara pena. Dia mengajar pada manusia apa yang tidak ia ketahui” 
(terjemahan Q.S Al – Alaq: 3-5) 
 
“Jadilah baik. Karena kapanpun kebaikan mejadi bagian sesuatu, ia akan 
membuatmu tampak semakin cantik. Tapi saat kebaikan itu hilang, ia hanya 
menyisakan noda” 
(Nabi Muhammad) 
 
“ Setiap hembusan nafas yang diberikan Allah padamu bukan hanya berkah, tapi 
juga tanggung jawab” 
(Anonim) 
 
“Your control your destiny, you don’t need magic to do it. And there are no 
magical shortcuts to solving your problems” 
(Merida-Brave) 
 
“Hari ini adalah hari yang baik untuk mencoba lagi” 
(Quasimodo-The Hunchback Of Notre Dame) 
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ABSTRACT 
 
Job performance is an important factor to be able to survive the existence 
of any changes in the environment because this can determine the back and forth 
of an organizaion. Many factor can influence job performance, one of which is 
self efficacy dan job involvement.  The purpose of this research was to study the 
relationship between self efficacy and work interventions to companies through 
organizational commitment as an intervening variable. With the object of 
research is nurses of PKU Aisyiyah Boyolali Hospital who were then sampled by 
114 nurses. The sampling technique used is a saturated sample. The method used 
in this research is quantitative. Data processing uses Structural Equational Model 
(SEM) analysis. 
The results of this research indicate that: (1) self efficacy have significant 
effect to job performance, (2) job involvement not significant effect to  job 
performance, (3) self efficacy have significant effect to organizational 
commitment, (4) job involvement have significant effect to organizational 
commitment, (5) organizational commitment have significant effect to job 
performance, (6) organizational commitment is not able to mediate self efficacy 
on employee performance, (7) Organizational commitment is able to mediate 
work planning on employee performance. 
Keywords: Self Efficacy, Work commitment, Organizational Commitment, 
Employee Performance, SEM. 
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ABSTRAK 
 
 Kinerja karyawan merupakan faktor pentіng agar mampu bertahan dengan 
adanya ѕetіap perubahan dі lіngkungan kerja karena hal іnі yang dapat 
menentukan maju mundurnya ѕebuah organіѕaѕі. Banyak faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan, salah satunya adalah self efficacy dan 
keterlibatan kerja. Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan 
antara self efficacy dan keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan melalui 
komitmen organisasi sebagai variabel intervening. Dengan objek penelitian adalah 
para perawat RS PKU Aisyiyah Boyolali yang kemudian diambil sampel 114 
perawat. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampel jenuh. 
Metode yang  digunakan dalam penelitian ini yaitu kuantitatif. Pengolahan data 
menggunakan analisis Structural Equational Model (SEM).  
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: (1) self efficacy berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan, (2) keterlibatan kerja berpengaruh tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan, (3) self efficacy berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasi, (4) keterlibatan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasi, (5) komitmen organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, (6) komitmen organisasi tidak mampu memediasi 
pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan, (7) komitmen organisasi 
mampu memediasi pengaruh keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan.  
Kata Kunci : Self Efficacy, Keterlibatan Kerja, Komitmen Organisasi, Kinerja 
Karyawan, SEM 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah  
Setiap organisasi memiliki visi misi dan tujuan yang hendak dicapai. 
Untuk mencapai keberhasilan tentunya dibutuhkan SDM yang memiliki 
kemampuan yang baik dalam melaksanakan tugas. Dalam hal ini manajemen 
SDM merupakan faktor yang paling penting dalam memeproleh kinerja terbaik, 
selain menanggani masalah yang berkaitan dengan keterampilan dan keahlian, 
manajemen SDM juga berkewajiban dalam membangun perilaku kondusif 
karyawan untuk mendapatkan kinerja terbaik. 
Kіnerja karyawan ѕendіrі merupakan faktor pentіng agar mampu 
bertahan dengan adanya ѕetіap perubahan dі lіngkungan kerja karena hal іnі yang 
dapat menentukan maju mundurnya ѕebuah organіѕaѕі. Jіka ѕeorang karyawan 
memіlіkі performa kerja yang buruk maka akan berdampak juga pada organіѕaѕі, 
ѕebalіknya jіka ѕebuah organіѕaі memіlіkі karyawan dengan kіnerja yang baіk dan 
ѕuka berіnovaѕі maka organіѕaѕі terѕebut akan ѕemakіn maju. Oleh karena іtu, 
organіѕaѕі haruѕ memperѕіapkan manajemen ѕumber daya manuѕіanya dengan 
baіk. (Setyabudi dkk, 2018) 
Kinerja atau presasi kerja menurut Noor (2013) seorang karyawan pada 
dasarnya adalah hasil kerja seorang karyawan selama periode tertentu dibandinng 
kan dengan kemungkinan, misalnya standar, target/sasaran atau kinerja yang telah 
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Sedangkan menurut 
Mangkunegara (2001) kinerja berasal dari kata job performance atau actual 
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performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 
seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggug jawab yang diberikan kepadanya.  
Kіnerja pegawaі atau karyawan  erat kaіtannya dengan haѕіl pekerjaan 
ѕeorang dalam ѕuatu organіѕaѕі,haѕіl pekerjaan terѕebut dapat menyangkut 
kualіtaѕ, kuantіtaѕ dan ketepatan waktu. Jadі ѕetіap organіѕaѕі dіharuѕkan agar 
beruѕaha untuk ѕelalu menіngkatkan kіnerja darі ѕeorang karyawan demі 
menghadapі ѕetіap permaѕalaan yang terjadі. Berbagaі cara dapat dіtempuh 
organіѕaѕі dalam menіngkatkan kіnerja karyawannya, dіantaranya melaluі ѕelf-
effіcacy (Setyabudi dkk, 2018). 
Self efficacy berhubungan dengan keyakinan mengenai kompetensi dan 
kemampuan untuk menyelesaikan suatu tugas secara berhasil. Individu dorongan 
tingkat self efficacy yang tinggi sangat yakin dalam kemampuan kinerja mereka. 
Konsep self efficacy memasukan tiga dimensi: besarnya, kekuatan, dan 
generalitas. Besarnya merujuk pada tigkat kesulitan tugas yang diyakinin dapat 
ditangani oleh individu. Kekuatan merujuk pada apakah keyakinan berkenaan 
dengan besarnya self efficacy kuat-atau lemah. Dan generalitas menunjukkan 
seberapa luas situasi di mana keyakinan terhdap kemampuan tersebut berlaku 
(Matteson, 2006). Ѕelf effіcacy ѕangat pentіng perannya dalam mempengaruhі 
uѕaha yang dіlakukan dan ѕeberapa kuat uѕahanya dalam mempredіkѕі 
keberhaѕіlan yang akan dіcapaі (Anwar,2009 ;Setyabudi dkk, 2018).  
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Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
keterlibatan kerja. Keterlibatan kerja adalah yang mengukur tingkat dimana 
orang-orang mengidentifikasi secara psikologi dengan pekerjaannya dan 
mengangap kinerja mereka yang dihargai penting untuk nilai diri. Pekerja denagn 
tingkat keterlibatan kerja yang tingi mengidntifikasi secara kuat dengan benar-
benar peduli dengan jenis pekerjaan yang mereka lakukan (Kretmen dan Kinicky, 
2014).  
Sebuah literatur mengatakan bahwa keterlibatan kerja terkait 
karakteristik pribadi serta sifat dari tugas yang dapat meningkatkan faktor sosial 
seperti kerja tim, partisipasi pengambilan keputusan, seberapa besar karyawan 
mendukung tujuan organisasi, menujukkan prestasi serta kemajuannya dalam 
pekerjaanya (Bahram, 2010; Septiadi, 2017). Ketika karyawan diberikan peluang 
untuk berkontribusi melalui ide-ide dan saran dalam pengambilan sebuah 
keputusan, yang mana dapat meningkatnya kinerja yang karyawan dilibatkan 
dalam membuat keputusan yang optimal yang dilihat sudut pandang yang 
beragam (Kemelgor, 2002; Septiadi, 2017). 
Dalam suatu perusahaan ataupun organisasi keterlibatan kerja karyawan 
juga sangat berperan besar. Ada pengaruh yang signifikan keterlibatan kerja dan 
komitmen organisasi terhadap kinerja. Dimana seorang karyawan 
mengidentifikasi diri secara psikologis dengan pekerjaannya, dan menganggap 
kinerjanya penting untuk dirinya, selain untuk organisasi. Berdasarkan teori diatas 
menunjukkan bahwa dengan mengetahui keinginan kerja karyawannya, maka para 
karyawannya akan menjadi lebih termotivasi, lebih berkomitmen terhadap 
4 
 
 
 
organisasi ataupun perusahaan, lebih produktif dan lebih puas dengan pekerjaan 
mereka (Setiani, 2010; Logahan & Aesaria, 2014) 
Komitmen organisasional adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana 
seorang individu megenal dan terikat pada organisasinya. Seorang yang memiliki 
komitmen tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati 
organisasi (Kreiner dan Kinincky, 2014). Sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Septiadi (2017) yang meneliti mengenai pengaruh keterlibatan 
kerja terhadap kinerja dengan pemediasi komitmen organisasional. Hasil 
penelitian ini mendukung teori bahwa semakin tinggi seseorang dilibatkan dalam 
suatu pekerjaan, maka semakin tinggi komitmen dan disiplin di dalam 
menjalankan tugasnya. 
Pеnеlitiаn mеngеnаi komitmеn orgаnisаsionаl pаdа institusi rumаh sаkit 
diаnggаp tеpаt olеh pеnеliti, mеngingаt rumаh sаkit mеrupаkаn sеbuаh orgаnisаsi 
pеlаyаnаn jаsа yаng mеmiliki spеsifikаsi dаlаm hаl sumbеr dаyа mаnusiа, sаrаnа 
prаsаrаnа, dаn pеrаlаtаn yаng dipаkаi. Rumаh sаkit аdаlаh suаtu orgаnisаsi yаng 
unik dаn komplеks kаrеnа mеrupаkаn institusi yаng pаdаt kаryа, mеmpunyаi 
sifаt, ciri,dаn fungsi yаng khusus dаlаm prosеs mеnghаsilkаn jаsа mеdik dаn 
mеmpunyаi bеrbаgаi kеlompok profеsi dаlаm mеmbеrikаn pеlаyаnаn kеpаdа 
pаsiеn.Olеh kаrеnа itu, komitmеn yаng еfеktif dibutuhkаn olеh orgаnisаsi dеngаn 
kеbеrаgаmаn profеsi bеsеrtа tеnаgа mеdis untuk mеmbеri pеlаyаnаn tеrbаik 
kеpаdа pаsiеn (Ilyаs; Novarinda dan Iqbal, 2017) 
Penelitian ini dilatar belakangi oleh adanya riset gap tentang pengaruh self 
efficacy terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian yang berjudul Pengaruh self 
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esteem dan self efficacy Terhadap kinerja karyawan studi Kasus di PT Finnet 
Indonesia yang dilakukan oleh (Jafar, 2017). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
self efficacy secara parsial dan simultan berpengaruh signifikan terhadap 
implementasi kinerja karyawan. Begitu pula dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Aisyah (2014) Hasil penelitian menunjukkan bahwa self efficacy 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Harjono (2015) yang 
berjudul  Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Self efficacy Terhadap 
Kinerja Pegawai PT Air Manado. Hasil penelitian menunjukkan self efficacy 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan baik secara simultan 
maupun parsial.  
Berdeda dengan penelitian yang dilakukan yang dilakukan oleh 
Setyabudi dkk (2018) Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menjelaskan 
apakah ada pengaruh parsial antara pengembangan karier pada kinerja perawat 
dan self-efficacy pada kinerja perawat, dan pengaruh simultan antara 
pengembangan karir dan self-efficacy pada perawat. Hasil penelitian ini secara 
parsial menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara pengembangan 
karier pada kinerja perawat. Sedangkan self-efficacy tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja perawat. Begitu pula dengan penelitian yang dilkaukan oleh 
Prasetya, dkk (2013) dalam jurnalnya yang meneliti tentang peran kepuasan kerja, 
self esteem, self efficacy terhadap kinerja individual. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa self efficacy tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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Rumah sakit memilki tugas yaitu memberikan pelayanan kesehatan 
yanng pada dasarnya adalah untuk menyelamatkan pasien. Namun diakui dengan 
semakin berkembangnya ilmu dan teknologi pelayanan kesehatan khususnya di 
rumah sakit diharapkan mampu melayani masyarakat dengan profesional dan 
berkualitas.  
Rumah sakit PKU Asyiyah Boyolali adalah rumah sakit umum milik 
swasta dan merupakan salah satu rumah sakit tipe D yang terletak di wilayah 
Boyolali Jawa Tengah. Pada tanggal 2 juni 2016 mendapatkan sertifikat akreditasi 
rumah sakit dari komisi akreditasi rumah sakit dengan predikat lulus akreditasi 
tingkat paripurna. Hal ini merupakan salah satu upaya rumah sakit untuk tetap 
mempertahankan mutu pelayanan dengan menjalankan sesuai dengan standar 
akreditasi rumah sakit. Visi dari rumah sakit adalah terwujudnya rumah sakit PKU 
Asyiyah Boyolali yang islami, profesional dan terjangkau.  
Dalam mewujudkan  tujuan rumah sakit perlu adanya kerjasama antara 
karyawan medis maupun karyawan non medis di dalam memberikan pelayanan 
kesehatan sehingga citra dari rumah sakit akan terbentuk. Untuk mencapai 
pelayanan yang beekualitas setidaknya dibutuhkan kinerja yang baik di dalam 
rumah sakit. Salah satunya adalah kinerja perawat.  
Dalam penelitian ini peneliti memilih objek karyawan khususnya 
perawat. Perawat adalah salah satu sumber daya manusia yang penting dalam 
sistem medis.  Kualitas dan fungsi mereka memiliki pengaruh besar pada kualitas 
pelayanan medis. Terlebih bagi perawat yang pekerjannya selalu berhadapan 
langsung dengan pasien, yang harus selalu sigap untuk dipanggil dalam segala 
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keadaan. Bandura (1997) mendefinisikan self efficacy sebagai keyakinan 
seseorang bahwa ia dapat menguasai situasi dan memberikan hasil yang positif.  
Jadi self efficacy sangat penting bagi perawat karena berperan sebagai persepsi 
mengenai seberapa bagus diri dapat berfungsi dalam situasi tertentu.  
Berdasarkan uraian di atas, maka dilakukan penelitian mengenai pengaruh 
self efficacy dan keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 
organisasi sebagai variabel intervening pada RS PKU Aisyiyah Boyolali.   
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas,maka beberapa 
masalah yang dapat diidentifikasi dalam penelitian ini adalah kinerja yang 
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya.  Ada berbagai faktor yang dapat mendukung kinerja, salah satunya 
yaitu self efficacy, keterlibatan kerja serta komitmen organisasi. Self efficacy 
merupakan keyakinan seorang individu terhadap kemampuan yang dimilkinya 
dalam mengatur dan melaksanakan tindakan atau tugas untuk mencapai suatu 
tujuan.  
Faktor lain yaitu keterlibatan kerja merupakan bentuk perilaku karyawan 
yang memiliki komitmen yang tinggi dalam melaksanakan tugas dan tanggung 
jawab dimana tempatya bekerja serta memiliki rasa memiliki, kepercayaan dan 
dukungan yang berdampak meningkatkanya kepuasan individu dan meningkatnya 
kinerja dalam organisasi. Sedangkan komitmen organisasi merupakan tingkat 
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dimana seorang pekerja mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan dan 
harapannya untuk tetap menjadi anggota. 
 
1.3. Batasan Masalah 
Pembatasan masalah diperlukan agar penelitian dapat dilaksanakan dengan 
lebih efektif, efisien, dan terarah, maka permasalahan yang akan dibahas dalam 
penelitian ini akan dibatasi pada faktor yang dapat meningkatkan kinerja 
karyawan, yakni self efficacy, keterlibatan kerja dan komitmen organisasi.   
 
1.4. Rumusan Masalah 
   Penelitian ini mengambil suatu perumusan pertanyaan penelitian (research   
question) yaitu : 
a. Apakah self efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 
b. Apakah keterlibatan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 
c. Apakah self efficacy berpengaruh terhadap komitmen organisasi? 
d. Apakah keterlibatan kerja  berpengaruh terhadap komitmen organisasi? 
e. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 
f. Apakah self efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 
komitmen organisasi? 
g. Apakah keterlibatan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 
komitmen organisasi? 
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1.5. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan, maka penelitian 
ini bertujuan untuk mengetahui: 
a. Untuk mengetahui pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan? 
b. Untuk mengetahui pengaruh keterlibatan kerja terhadap kinerja 
karyawan? 
c. Untuk mengetahui pengaruh self efficacy berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi? 
d. Untuk mengetahui pengaruh keterlibatan kerja terhadap komitmen 
organisasi? 
e. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan? 
f. Untuk mengetahui pengaruh self efficacy berpengaruh kinerja karyawan 
melalui komitmen organisasi? 
g. Untuk mengetahui pengaruh keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan 
melalui komitmen organisasi? 
1.6. Manfaat Penelitian 
Manfaat dari hasil peneltian ini adalah: 
a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan kepada pihak 
manajemen dalam melakukan strategi yang tepat untuk dapat meningkatkan 
kinerja terutama yang berkaita dengan self efficacy dan keterlibatan kerja 
melalui  komitmen organisasi sebagai variabel intervening.  
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b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat melengkapi bahan penelitian selanjutnya 
dalam rangka menambah khasanah akademik sehingga berguna untuk 
pengembangan ilmu, khususnya bidang manajemen sumber daya manusia. 
 
1.7.    Jadwal Penelitian 
Terlampir 
1.8   Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut : 
BAB I  : PENDAHULUAN 
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi  
masalah, masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan 
manfaat penelitian 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode   
penelitian, variabel-variabel, opersional variabel, populasi dan 
sampel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik 
pengumpulan data 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
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Bab ini berisi tentang ggambaran umum dari objek penelitian, 
pengujian, dan  hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis 
data. 
 BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan 
saran 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1. Kajian Teori  
2.1.1. Self efficacy  
Self efficacy berhubungan dengan keyakinan mengenai kompetensi dan 
kemampuan untuk menyelesaikan suatu tugas secara berhasil. Individu dorongan 
tingkat self efficacy yang tinggi sangat yakin dalam kemampuan kinerja mereka. 
Konsep self efficacy memasukan tiga dimensi: besarnya, kekuatan, dan 
generalitas. Besarnya merujuk pada tigkat kesulitan tugas yang diyakinin dapat 
ditangani oleh individu. Kekuatan merujuk pada apakah keyakinan berkenaan 
dengan besarnya self efficacy kuat-atau lemah. Dan generalitas menunjukkan 
seberapa luas situasi di mana keyakinan terhdap kemampuan tersebut berlaku 
(Matteson, 2006) 
Menurut Griffin (2010) efektivitas diri (self efficacy) adalah sebuah 
karakteristik kepribadian yang terkait, tetapi sedikit berbeda. Efektivitas diri 
seseorang adalah kepercayaan orang tersebut mengenai kemampuannya  untuk 
melakukan suatu tugas. Orang-orang dengan efektivitas diri yang tinggi percaya 
bahwa mereka dapat berkinerja baik pada tugas tertentu. Sebaliknya orang-orang 
dengan efektivitas diri yang rendah cenderung meragukan kemampuan mereka 
untuk melakukan suatu tugas khusus. 
 Indriyati (2015) berpendapat bahwa self efficacy akan memengaruhi 
beberapa aspek dari kognisi dan perilaku seseorang. Individu dengan self efficacy 
percaya bahwa mereka mampu melakukan sesuatu untuk mengubah kejadian-
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kejadian di sekitarnya, sedangkan individu dengan self efficacy rendah 
menganggap dirinya ada dasarnya tidak mampu mengerjakan segala sesuatu yang 
ada disekitarnya. Dalam situasi yang sulit, individu dengan self efficacy yang yang 
rendah cenderung mudah menyerah. Sementara individu denagn self efficacy yang 
tinggi akan berusaha lebih keras untuk mengatasi tantangan yang ada.  
Menurut Bandura (1998) Keberadaan self efficacy pada seseorang akan 
berdampak apda empat proses antara lain: 
1. Proses kognitif 
Pengaruh self efficacy pada proses kognitif dapat timbul dalam berbagai 
bentuk. Banyak perilaku manusia yang diatur dengan pemikiran sebelumnya 
dalam mewujudkan tujuan. Pengaturan tujuan individu dipengaruhi oleh 
penaksiran individu terhadap kapabilitas yang dimilikinya. 
2. Proses motivasi  
Kepercayaan diri terhadap self efficacy berada dalam pengaturan diri 
terhadap motivasi. Motivasi individu banyak ditimbulkan melalui proses kognitif. 
Orang-orang memotivasi dirinya sendiri dengan mengarahkan tindakannya 
dengan melalui berbagai latihan. Mereka percaya terhadap apa yang mereka 
lakukan dan selalu mengantisipasi adanya hasil tindakan yang prospektif. Mereka 
akan mengatur tujuan yang dimilikinya dan merencanakan latihan-latihan sebelum 
melakukan tindakan dengan mendesainnya sesuai nilai-nilai masa depan.  
3. Proses afektif  
Orang-orang percaya terhadap pengaruh kapabilitasnya dalam mengatasi 
stres dan depresi dalam menghadapi ancaman atau situasi yang sulit. Dengan 
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adanya self efficacy, seseorang akan lebih mampu mengatasi segala persoalan 
yang mengancam keberadaannya. 
4. Proses seleksi 
Melalui kepercayaan diri terhadap kapabilitas yang dimilikinya, maka 
seseorang cenderung bertindak selektif atau melakukan pemilihan terhadap 
pencapaian tujuan hidupnya. Manusia akan memilih pemecahan masalah dank 
pencapaian tujuan hidupnya yang sesuai dengan kapabilitas yang dimilikinya 
Menurut Bandura (1997) mengemukakan beberapa dimensi dari efikasi 
diri, yaitu magnitudel, generally, dan strength. 
1. Magnitude  
Dimensi magnitude berkaitan dengan derajat kesulitan tugas. Apabila 
tugas-tugas yang dibebankan pada individu disusun disusun menurut tingkat 
kesulitannya,maka perbedaan self efficacy secara individual mungkin terbatas 
pada tugas-tugas yang sederhana, menengah atau tinggi. Individu akan 
melakukan tindakan yang dirasakan mampu untuk dilaksanakannya dan akan 
tugas-tugas yang diperkirakan di luar batas kemampuan yang dimilikinya.  
2. Generally   
Dimensi generally ini berhubungan dengan keyakinan seseorang terhadap 
kemampuan diri dapat berbeda dalam hal generalisasi. Maksudnya seseorang 
mungkin menilai keyakinan dirinya untuk aktivitas-aktivitas tertentu saja. 
3. Strength 
Strength berkaitan dengan tingkat kekuatan atau kemantapan seseorang 
terhadap keyakinannya. 
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Self efficacy dapat ditumbuhkan dan dipelajari melalui empat sumber 
informasi (Bandura, 1997): 
1. Mastery experience (pengalaman menguasai seuatu), pengalaman menguasai 
sesuatu yaitu performa masa lalu. Secara umum keberhasilan dimasa lalu akan 
menaikan self efficacy individu. 
2. Social modeling (modeling social), pengamatan terhadap keberhasilan orang 
lain dengan kemampuan yang sebanding dalam megerjakan suatu tugas akan 
meningkatkan self efficacy individu dalam mengerjakan tugas yang sama.   
3. Social persuasion (persuasi sosial), pada persuasi sosial individu diarahkan 
bedasarkan saran, nasihat dan bimbingan sehingga dapat meningkatkan 
keyakinannya tentang kemampuan-kemampuan yang dimiliki dapat membantu 
tercapainnya tujuan yag diinginkan.  
4. Physical and emotional states ( keadaan fisik dan emosional), emosi kuat yang 
biasanya akan mengurangi performa, saat seseorang mengalami ketakutan yang 
kuat, kecemasan akut, atau tingkat stres yang tinggi, kemungkinan akan 
mempunyai ekspetasi efikasi yang tinggi.  
 
2.1.1 Kerterlibatan Kerja 
Kretmen dan Kinicky (2014) menyatakan bahwa Keterlibatan pekerjaan 
(job involment) diartikan sebagai “tingkatan di mana seseorang secara kognitif 
terlibat dengan, terikat dalam, dan berhubungan dengan pekerjaan yang sedang 
dijalaninya”. Sikap kerja ini menunjukan dirinya melalui tingkatan di mana 
pegawai berfokus pada tugas-tugas pekerjaanya. Keterlibatan kerja memiliki 
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hubungan yang positif dengan kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan motivasi 
intrinsik serta memliki hubungan yang negatif dengan keinginan untuk berhenti 
bekerja.  
Keterlibatan kerja berhubungan dengan kepuasan kerja dimana keterlibatan 
kerja adalah yang mengukur tingkat dimana orang-orang mengidentifikasi secara 
psikologi dengan pekerjaannya dan menganggap kinerja mereka yang dihargai 
penting untuk nilai diri. Pekerja dengan tingkat keterlibatan kerja yang tingi 
mengidentifikasi secara kuat dengan benar-benar peduli dengan jenis pekerjaan 
yang mereka lakukan (Kreiner dan Kinicky, 2014). 
Keterlibatan kerja dikelompokkan menjadi empat karakteristik (Ramsey 
dkk; Uygur dan Kilic, 2009): 
1. Pekerjaan sebagai tujuan sentral kehidupan 
Dalam pekerjaan sebagai tujuan sentral kehidupan, keterlibatan kerja 
dianggap sebagai sejauh mana individu menganggap situasi kerja penting dan 
sebagai pusat identitasnya karena kesempatan untuk memenuhi kebutuhan 
utama.  
2. Partisipasi aktif dalam pekerjaan  
Dalam partisipasi aktif dalam pekerjaan, keterlibatan kerja yang tinggi 
sebagai petunjuk kesempatan untuk membuat keputusan pekerjaan, membuat 
kontribusi penting untuk tujuan organisasi, dan penentuan nasib sendiri. Aktif 
berpartisipasi dalam pekerjaan untuk mempermudah pencapaian kebutuhan 
seperti prestise, otonomi diri, dan harga diri. 
3. Kinerja sebagai pusat harga diri  
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Dalam kinerja sebagai pusat harga diri, keterlibatan kerja menunjukkan 
bahwa kinerja pada pekerjaan adalah pusat perasaan kelayakannya.  
4. Kesesuaian kinerja dan konsep diri  
Kinerja pada pekerjaan dan perasaan kelayakan terhadap pekerjaan yang 
dilaksanakannya diharapkan adanya kesesuaian. 
Robbins (2008) menyatakan bahwa keterlibatan kerja merupakan proses 
partisipatif yang menggunakan seluruh kapasitas karyawan, dan dirancang untuk 
mendorong peningkatan komitmen bagi suksesnya suatu organisasi. Logika yang 
mendasari adalah: dengan melibatkan para karyawan dalam keputusan-keputusan 
yang menyangkut kepentingan mereka dan dengan meningkatkan otonomi serta 
kendali mengenai kehidupan kerja mereka, karyawan dapat menjadi lebih 
produktif dan lebih puas dengan pekerjaannya. 
Menurut Robbin dan Judge (2008), dimensi keterlibatan kerja dapat diukur 
dengan : 
1. Aktif berpartisipasi dalam pekerjaan  
Aktif berpartisipasi dalam pekerjaan dapat menunjukkan seorang pekerja 
terlibat dalam pekerjaan. Aktif berpartisipasi adalah perhatiaan seseorang 
terhadap sesuatu. Dari tingkat atensi inilah maka dapat diketahui seberapa 
seorang karyawan perhatian, peduli, dan menguasai bidang yang menjadi 
perhatiaanya.  
2. Menunjukkan pekerjaan sebagai yang utama  
Menunjukkan pekerjaan sebagai yang utama pada karyawan yang dapat 
mewakili tingkat keterlibatan kerjannya. Apabila karyawan merasa pekerjaan 
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adalah yang yang utama. Seorang karyawan yang mengutamakan pekerjaan 
akan berusaha yang terbaik untuk pekerjaanya dan menganggap pekerjaannya 
sebagai pusat yang menarik dalam hidup dan yang pantas untuk diutamakan.  
3. Melihat pekerjaanya sebagai sesuatu yang penting bagi harga diri 
Keterlibatan kerja dapat di lihat dari sikap seseorang pekerja dalam 
pikiran mengenai pekerjaanya, dimana seorang karyawan menganggap 
pekerjaan penting bagi harga dirinya.  
2.1.2. Komitmen Organisasi 
Komitmen organisasional adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana 
seorang individu megenal dan terikat pada organisasinya. Seorang yang memiliki 
komitmen tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati 
organisasi (Kreiner dan Kinincky, 2014). 
Menurut Griffin (2014) menyatakan bahwa Komitmen organisasi : 
kadang-kadang disebut dengan komitmen kerja, mencerminkan identifikasi dan 
ikatan seorang individu pada organisasi. Seseorang yang sangat berkomitmen 
mungkin akan melihat ddirinya sebagai anggota sejati dari sebuah perusahaan 
(sebagai contoh, merujuk pada organisasi dalam hal pribadi seperti “kami 
membuat produk berkualitas tinggi”) mengabaikan sumber ketidakpuasan kecil 
dan melihat dirinya tetap sebagai organisasi.     
Seseorang yang kurang berkomitmen lebih berkemungkinan melihat 
dirinya sendiri bukan sebagai bagian dari organisasi, sebagai contoh mereka akan 
mengekpresikan ketidakpuasan mereka mengenai banyak hal, dan mereka tidak 
melihat dirinya sebagai anggota panjang dari organisasi.  
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Dimensi Komitmen organisasi menurut menurut J.p Meyer et al., (1993)  
adalah: 
1. Komitmen afektif 
Komitmen afektif adalah komitmen yang didasari oleh komponen afektif 
yakni emosional, identifikasi, serta keterlibatan anggota organisasi pada 
organisasinya. Pada tingkat ini anggota organisasi bertahan karena ia merasa 
senang,sejalan, serta menikmati keanggotaanya dalam suatu organisasi. 
Indikator dalam komitmen afekif menurut (Meyer; Udayana, 2015): 
a. Masa karir adalah penilaian responden terhadap organisasi bahwa organisasi 
merupakan pengembangan kemampuan diri dalam kehidupan karyawa. 
b. Arti penting organisasi adalah penilaian responden terhadap organisasi bahwa 
organisasi merupakan bagian dalam kehidupan karyawan. 
c. Perasaan terikat secara emosional dengan organisasi adalah penilaian 
responden terhadap apa yang dirasakan pada organisasi tempatnya bekerja 
2. Komitmen normatif 
Komitmen normatif adalah bntuk komitmen dari anggota organisasi 
yang bertahan pada organisasinya karena memiliki kewajiban-kewajiban yanng 
harus ia lakukan atau berikan terhadap organisasinya. Indikator dalam komitmen 
normatif menurut (Meyer; Udayana, 2015) 
a. Perasaan setia terhadap organisasi adalah penilaian responden terhadap segala 
perasaan yang ditunjukan pada organisasi. 
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b. Perasaan bersalah adalah penilaian responden terhadap segala hal yang timbul 
akibat meninggal organisasi yang telah memberikan kesempatan untuk 
mengabdi. 
c. Hutang budi pada organisasi adalah penilaian responden terhadap apa yang 
telah diberikan oleh organisasi selama masa karir karyawan 
3. Komitmen berkelanjutan 
Komitmen berkelanjutan adalah bentuk komitmen atau keinginan dari 
suatu organisasi untuk tetap bertahan dalam organisasinya karena ia menyadari 
kerugian-kerugian yang akan diterima, ketika ia memilih untuk meninggalkan 
organisasinya. Indikator dalam komitmen berkelanjutan menurut (Meyer; 
Udayana, 2015) 
a. Keinginan tetap dalam organisasi adalah penilaian responden terhadap 
perasaan yang ingin selalu ada dalam organisasi tempatnya mengabdi. 
b. Pertimbangan meninggalkan organisasi adalah penilaian responden terhadap 
segala hal yang mungkin terjadi jika meninggalkan organisasi. 
c. Pertimbangan bekerja ditempat lain adalah penilaian responden segala hal 
yang mungkinakan diterima dan akan dirasakan jika bekerja ditempat lain. 
2.1.3. Kinerja Karyawan 
Kinerja atau presasi kerja menurut Noor (2013) seorang pegawai pada 
dasarnya adalah hasil kerja seorang pegawai selama periode tertentu dibandinng 
kan dengan kemungkinan, misalnya standar, target/sasaran atau kinerja yang telah 
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.    
 Menurut Bintoro dan Daryanto (2017) kinerja berasal dari kata job 
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performance atau actual performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi 
sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian kinerja kinerja (prestasi 
kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai denagn tanggung jawab yang 
diberikan kepadannya. 
Kinerja berasal dari kata  job performance atau actual performance 
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). 
Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggug jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2001). 
Menurut Mangkunegara (2001) Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
(prestasi kerja) yaitu: 
5. Faktor kemampuan (ability) 
Menurut Gibson (1990) kemampuan adalah sifat bawaan lahir atau yang 
dapat dipelajari yang memungkinkan seseorang untuk untuk menyelesaikan 
tugas atau pekerjaannya. Faktor kemampuan yaitu Secara psikologis, 
kemampuan pegawai terdiri dari kemamuan potensi (IQ) dan kemampuan 
reality (Knowledge and skill). Pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang 
sesuai dengan keahliannya (Mangkunegara, 2001).  
6. Faktor motivasi (motivattion) 
Motivasi merupakan suatu kondisi yang mendorong atau menjadi 
penyebab seseorang melakukan suatu tindakan atau kegiatan, yang berlangsung 
secara sadar (Nawawi, 2000). Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang 
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pegawai dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 
menggerakan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi 
(Mangkunegara, 2001). 
Pengertian penilaian prestasi pegawai menurut Mangkunegara (2001) yaitu 
Suatu proses penilaian prestasi kerja pegawai adalah suatu proses penilaian 
prestasi kerja pegawai yang dilakukan pemimpin perusahaan secara sistemik 
berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya.  
Menurut Robbin (2008) indikator dalam kinerja karyawan adalah 
kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian dan komitmen kerja.  
1. Kuantitas  
Kualitas yaitu tingkat dimana hasil aktivitas yang dilakukan mendekaati 
sempurna dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas 
ataupun memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas.  
2. Kuantitas  
Kuantitas adalah jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 
sejumlah unit dan jumlah situs aktivitas yang diselesaikan. 
3. Ketepatan waktu 
Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas yang diselesaikan pada 
waktu awal yang diinginkan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output 
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  
4. Efektivitas  
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Efektivitas adalah tingkat penggunakan sumber daya organisasi 
dimaksimalkan dengan maksud menaikkan keuntungan atau mengurangi 
kerugian dari setiap unit penggunaan sumber daya. 
5. Kemandirian  
Kemandirian adalah tingkat dimana seseorang karyawan dapat melakukan 
fungsi kerjannya tanpa bantuan, bimbingan dari pengawas atau meminta turut 
campurnya pengawas guna menghindari hasil yang merugikan. 
6. Komitmen kerja  
Komitmen kerja adalah tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen 
kerja dan tanggung jawab karyawan terhdap perusahaan.   
 
2.1.4. Hasil Penelitian Yang Relevan 
Penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh keterlibatan kerja 
terhadap kinerja karyawan dengan peran sikap kerja sebagai moderasi. penelitian 
ini dilakukan oleh Rizwan (2011). Hasil penelitian ini menunjukan bahwa 
keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dengan cara ini 
karyawan dapat lebih terlibat dalam pekerjaan mereka dan bekerja secara efektif.   
Menurut  Zeb & Khan (2016) meneliti tentang hubungan antara self 
efficacy terhadap komitmen organisasi. Data yang diperoleh dari penenlitian ini 
adalah dosen di universitas Akademisi di Gomal dan Qurtuba Universitas Dera 
Ismail Khan, KPK, Pakistan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa self efficacy 
berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 
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Samsiah (2015) meneliti tentang pengaruh self efficacy dan komitmen 
organisasi terhadap kinerja manajerial perguruan tinggi swasta di pekanbaru. 
Sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 88 dari 21 perguruan tinggi. Metode 
analisis yang digunakan yaitu menggunakan Structural Equation Model (SEM). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi.  
Aisyah (2014) yang meleniti tentang pengaruh langsung dari self-efficacy, 
kecerdasan emosional, inovasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja eselon 
III karyawan dari Pemerintah Daerah Kota Palembang. Penelitian ini 
menggunakan metode survei dan data dianalisis dengan menggunakan analisis 
jalur. Jumlah responden adalah 148 (sampel) yang diambil dengan cara random 
sampling. Hasil penelitian mengungkapkan bahwa ada pengaruh langsung dari 
self-efficacy pada komitmen organisasi. 
  Selanjutnya Jafar (2017) melakukan penelitian mengenai pengaruh self 
esteem dan self efficacy terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk 
menganalisis pengaruh self efficacy dan self esteem terhadap kinerja individual 
karyawan PT Finnet Indonesia tahun 2016. Penelitian ini mengambil sampel 
sebanyak 167 karyawan yang bekerja PT Finnet Indonesia. Teknik analisis 
menggunakan analisis jalur, dan data diolah menggunakan SPSS. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa self esteem dan self efficacy secara parsial dan simultan 
berpengaruh signifikan terhadap implementasi kinerja karyawan. 
 Logahan & Aesaria (2014) meneliti tentang pengaruh budaya organisasi 
dan keterlibatan kerja terhadap komitmen organisasi dan dampaknya terhadap 
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kinerja karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara,Tbk cabang Ciputat. Sampel 
dalam penelitian ini sebanyak 55 karyawan PT. Bank Tabungan Negara,Tbk 
cabang Ciputat. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Organisasi dan 
Keterlibatan Kerja berpengaruh secara simultan terhadap Komitmen Organisasi 
pada PT. Bank Tabungan Negara,Tbk cabang Ciputat sebesar 55,3%. 
  Fadzilah (2006) dalam penelitiannya untk mengetahui pengaruh 
pemberdayaan karyawan dan self of efficacy terhadap kinerja karyawan  PT Sinar 
Sosro Wilayah Pemasaran Semarang Peneltian ini menggunakan sampel sebanyak 
90 orang yang meliputi seluruh karyawan bagian penjualan PT Sinar Sosro 
Wilayah Pemasaran Semarang. Berdasarkan hasil analisis data dapat disimpulkan 
bahwa secara individu (parsial) maupun bersama-sama (simultan) variabel 
pemberdayaan karyawan dan self of efficacy terhadap kinerja karyawan bagian 
penjualan pada PT Sinar Sosoro Wilayah Pemasaran Semarang. 
Maryanti (2014) meneliti tentang pengaruh keterlibatan kerja dan 
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi studi pada perawat rumah sakit 
swasta kota Padang. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 200 orang perawat 
dengan menggunakan purposive sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi.  
Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Septiadi,dkk (2017) yang 
mengkaji tentang pengaruh keterlibatan kerja terhadap komitmen organisasional 
dan kinerja. Penelitian ini melibatkan 135 orang responden yang semuanya 
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merupakan pegawai Pusat Keuangan. dengan menggunakan sampel jenuh dengan 
mengambil seluruh pegawai untuk dijadikan responden. Keterlibatan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Hal ini 
dapat dinyatakan bahwa semakin tinggi pegawai dilibatkan dalam suatu pekerjaan 
maka komitmen organisasional akan meningkat. Begitu pula sebaliknya semakin 
rendahnya pegawai yang dilibatkan dalam suatu pekerjaan maka komitmen 
organisasi akan menurun. 
2.2. Kerangka Berpikir 
Adapun kerangka pikir yang digunakan dalam penelitian ini untuk 
menjelaskan, mengungkapkan dan menentukan persepsi-persepsi keterkaitan 
antara variabel yang akan diteliti yaitu Self efficacy, keterlibatan karyawan dengan 
komitmen organisasi sebagai variabel intervening. Variabel yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah variabel independen, variabel intervening, dan variabel 
dependen. Variabel independen yaitu, self efficacy (X1) dan keterlibatan kerja 
(X2), variabel intervening (perantara) yaitu  komitmen organisasi (Z) sedangkan 
pada variabel dependen yaitu kinerja karyawan  (Y). untuk lebih jelasnya dapat 
dilihat pada gambar di bawah ini: 
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Gambar 2.1 
Kerangka pemikiran teoritis 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.3. Hipotesis Penelitian 
Hipotesis adalah suatu pernyataan sementara atau dugaan yang paling 
memungkinkan yang harus dicari kebenaranya. berdasarkan kerangka pemikiran 
yang disajikan diatas, peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut: 
1. Pengaruh antara self efficacy terhadap kinerja karyawan 
 Penelitian Jafar (2017) meneliti tentang pengaruh self esteem dan self 
efficacy terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa self 
esteem dan self efficacy secara parsial dan simultan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Selain itu penelitian Fadzilah (2006) yang meneliti 
pengaruh pemberdayaan karyawan dan self of efficacy terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil analisis data dapat disimpulkan bahwa secara individu (parsial) 
maupun bersama-sama (simultan) variabel self of efficacy terhadap kinerja 
karyawan.  
H1: Self efficacy berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan 
Self efficacy  
(X1) 
Kinerja 
karyawan 
(Y) 
Komitmen 
Organisasi (z) 
Keterlibatan 
kerja (X2) 
   
H1
 
 
H2 
H3 
H4 
 
H5 
H2 
H7 
H6 
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2. Pengaruh antara  keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan 
Penelitian yang dilakukan oleh Septiadi (2017) mengatakan bahwa adanya 
hubungan positif signifikan antara keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan. 
Selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Rizwan (2011). yang menunjukkan 
bahwa keterlibatan kerja berpenngaruh positif dan signifikan terhadap  
H2: Keterlibatan kerja  berpengaruh secara positif terhadap kinerja     
karyawan  
3. Pengaruh antara self efficacy terhadap komitmen organisasi 
Penelitian Samsiah (2015)  dapat diketahui bahwa self efficacy memiliki 
hubungan yang positif dan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. 
Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Setyawan (2017) yang mengatakan 
bahwa self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi.  
H3: Self efficacy berpengaruh secara positif terhadap komitmen organisasi  
4. Pengaruh antara keterlibatan kerja terhadap komitmen organisasi 
Penelitian Logahan & Aesaria (2014), hasil penelitian menunjukkan 
bahwa budaya organisasi dan keterlibatan kerja berpengaruh secara simultan 
terhadap komitmen organisasi. Menurut Maryanti (2014) ditemukan hasil bahwa 
keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi.  
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Selain itu penellitian Septiadi (2017) yang mengkaji tentang pengaruh 
keterlibatan kerja terhadap komitmen organisasional dan kinerja.Keterlibatan 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. 
H4: Keterlibatan kerja berpengaruh secara positif terhadap komitmen 
organisasi 
5. Pengaruh antara komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 
Menurut penelitian Septiadi (2017) komitmen organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinrerja karyawan. 
H5: Komitmen organisasi berpengaruh secara positif terhadap kinerja 
karyawan 
6. Pengaruh antara self efficacy terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 
organisasi sebagai variabel intervening.  
Penelitian Luhur Nugroho Biantoro (2010) Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa pengaruh Self Efficacy terhadap kinerja pegawai dimediasi Komitmen 
Organisasional adalah positif dan signifikan 
  H6: Self efficacy berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan 
melalui komitmen organisasi. 
7. Pengaruh antara keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan melalui 
komitmen organisasi sebagai variabel intervening.  
Penelitian Septiadi (2017), penelitian menunjukkan bahwa  komitmen 
organisasi berperan sebagai pemediasi terhadap hubungan keterlibata kerja dan 
kinerja pegawai.   
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H7: Keterlibatan kerja berpengaruh seccara positif terhadap kinerja 
karyawan melalui komitmen organisasi.  
 
 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan wilayah penelitian 
Penelitian ini dilakukan dari bulan Oktober sampai selesai. Sedangkan 
untuk wilayah dalam penelitian ini dilaksanakan pada RS PKU Aisyiyah Boyolali 
Adapun yang menjadi subjek dalam penelitian ini adalah karyawan perawat RS 
PKU Aisyiyah Boyolali 
3.2. Jenis penelitian 
Jenis penelitian ini yaitu penelitian kuantitatif. Menurut Ferdinand (2014) 
Penelitian kuantitatif ini merupakan sebuah proses yang memungkinkan mereka 
membangun hiptesis dan menguji secara empirik hipotesis yang dibangun 
tersebut.  
3.3. Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa, 
hal, atau orang yang memiliki karakteritik yang serupa yang menjadi pusat 
perhatian seorang peneliti karea dipandang sebagai sebuah satu semesta penelitian 
Ferdinand (2014).  Populasi yang menjadi sasaran penelitian ini adalah semua 
karyawan di RS PKU Aisyiyah Boyolali  
3.3.2.   Sampel  
 Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Sampel populasi harus betul-betul (representatif) mewakili 
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(Sugiyono, 2016). Sugiyono (2016) menyebutkan cara pengambilan sampel 
terbagi menjadi dua, yaitu probability sampling dan nonprobability sampling.  
Probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang memberikan 
peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi 
anggota sampel. Sedangkan noprobability sampling adalah teknik pengambilan 
sampel yang tidak memberi peluang/kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau 
anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel (Sugiyono, 2016).  
Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 
teknik nonprobability sampling dengan teknik sampling jenuh. Sampling jenuh 
adalah teknik pengambilan sampel bila semua anggota populasi digunakan 
sebagai sampel (Sugiyono, 2016). Besarnya sampel dalam penelitian ini sebanyak 
114 responden dengan kriteria karyawan yang bekerja sebagai perawat di RS 
PKU Aisyiyah Boyolali.  
3.3.3. Data dan sumber data 
   Jenis data yang dikumpulkan berupa data yang bersifat kuantitatif dan 
kualitatif, dan terdiri dari primer dan sekunder. Data primer adalah data yang 
diperoleh dari subjek penelitian dengan menggunakan alat pengukuran atau 
pengambilan data langsung pada subjek sebagai sumber informasi yang dicari. 
Data primer dalam penelitian ini adalah hasil jawaban angket dari seluruh 
responden yaitu karyawan RS PKU Aisyiyah Boyolali 
Data sekunder merupakan data yang sudah ada atau sudah tersedia dan 
kita sudah bisa mengambilnya yang kemudian mengolahnya. Data sekuner 
penelitian ini diperoleh melalui proses wawancara dan dokumentasi. 
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3.4. Teknik pengumpulan data 
Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang dilakukan 
menggunakan metode sebagai berikut : 
3.4.1. Kuesioner  
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 
untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang efektif 
bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa 
diharapkan dari responden (Sugiyono, 2016). Dalam penelitian ini dilakukan 
dengan memberikan daftar pertanyaan kepada  karyawan RS PKU Aisyiyah 
Boyolali, sehingga dapat peneliti akan memperoleh data-data yang dibutuhkan. 
3.4.2. Observasi 
Kegiatan pengamatan langsung terhadap objek penelitian dengan tujuan 
untuk memperoleh data yang dapat mendukung hasil kuesioner yang telah 
disebarkan kepada responden. Dalam hal ini responden adalah perawat  RS PKU 
Aisyiyah Boyolali 
3.4.3. Studi Kepustakaan  
Metode ini digunakan sebagai landasan teori yang memadai dan 
dipergunakan untuk menetukan-menentukan variabeel-variabel yang diukur dan 
menganalisis hasil-hasil penelitian sebelumnya dengan membaca literatur,maupun 
jurnal.  
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3.5. Variabel penelitian 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel independen, 
variabel intervening, dan variabel dependen. 
3.5.1. Variabel Independen 
Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempenagruhi atau yang 
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat). 
(Sugiyono, 2016).  Adapun variabel indenpenden dalam penelitian ini adalah self 
efficacy (X1) dan keterlibatan kerja (X2).  
3.5.2. Variabel dependen 
Variabel dependen ini sering disebut sebagai variabel terikat. Variabel 
terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena 
adanya variabel bebas (Sugiyono, 2016). Variabel dependen dalam penelitian ini 
adalah kinerja karyawan (Y). 
3.5.3. Variabel intervening  
Variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi 
antara variabel independen dengan dependen menjadi hubungan yang tiddak 
langsung dan tidak dapat diamati dan diukur. Variabel ini merupakan variabel 
penyela/ antara yang terletak diantara variabel indepnden dan dependen, sehingga 
variabel independen tidak langsung mempengaruhi berubahnya atau timbulnya 
variabel dependen (Sugiyono, 2016). Variabel intervening dalam penelitian ini 
adalah komitmen organisasi (Z). 
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3.6. Definisi operasional variabel 
 Definisi operasional variabel adalah suatu definisi yang diberikan kepada 
suatu variabel denagn memberikan arti untuk menspesifikasikan kegiatan atau 
membenarkan suatu operasional yang diperlukan untuk mengukur variabel 
tersebut (Sugiyono, 2016). 
Tabel  3.1 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
 
No Variabel Definisi operasional 
variabel 
Indikator 
1 Kinerja 
karyawan   
( Y ) 
kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggug 
jawab yang diberikan 
kepadanya (Mangkunegara, 
2001) 
1. Kualitas  
2. Kuantitas, 
3. Efektivitas 
4. Efisien 
5. Kemandirian  
(Robbins dan Timothy, 
2008) 
2 Self efficacy 
(X1)  
Self efficacy merupakan 
kepercayaan seseorang 
bahwa dia dapat 
menjalankan tugass pada 
sebuah tingkat tertentu 
yang mempengaruhi pada 
aktivitas pribadi. (Bandura, 
1994) 
1. Strenght  
2. level 
3. Generally  
       (Bandura, 1997) 
3 Keterlibatan 
kerja (X2) 
Keterlibatan kerja 
merupakan tingkat 
identifikasi karyawan 
terhadap pekerjaannya, 
secara aktif berpartisipasi 
dalam pekerjaanya, dan 
menganggap kinerja dalam 
pekerjaaannya lebih 
berharga untuk kebaikan 
diri sendiri (Robbins & 
Coulter (2012:377)) 
 
1. Partisipasi dalam 
pekerjaan 
2. Menunjukkan Pekerjaan 
sebagai yang utama 
3. Pekerjaan penting bagi 
harga diri 
(Robbins dan Timothy, 
2008) 
4 Komitmen 
organisasi 
Komitmen organisasional 
adalah sikap yang 
1. Komitmen afektif 
2. Komitmen normatif 
36 
 
 
 
(Z) mencerminkan sejauh mana 
seorang individu mengenal 
dan terikat pada 
organisasinya. Seorang 
yang memiliki komitmen 
tinggi kemungkinan akan 
melihat dirinya sebagai 
anggota sejati organisasi 
(Kreiner dan Kinincky, 
2014) 
3. Komitmen berkelanjutan  
(J.p Meyer et al., 1993)   
 
3.7. Instrumen penelitian 
 Instrumen penelitian merupakan alat yang dapat digunakan untuk 
memperoleh, mengolah, serta menginterpretasikan informasi yang diperoleh dari 
responden yang dilakukan dengan menggunakan pola ukur yang sama (Siregar, 
2013). Sedangkan menurut Sugiyono (2016) instrumen penelitian diguanakan 
untuk mengukur nilai variabel yang diteliti.  
Untuk keperluan analisis kuantitatif maka jawaban yang diberikan akan di 
ukur dengan menggunakan skal interval dengan metode pengukuran skala 
semantic yaitu segala pengukuran sikap dengan menggunakan skala penilaian 7 
butir yang menyatakan secara verbal dua kutub (bipolar) penelitian ekstrim dan 
dapat dinyatakan dengan pecahan. Dua kutub ekstrim ini dapat berupa penilaian 
mengenai baik buruk, cepat lambat, dan kuat lemah. Yang jawabannya sangat 
positif terletak di bagian kanan garis, jawabannya yang sangat negatif terletak di 
bagian kiri (Akbar dan Imaningsih, 2015). Skala yang digunakan adalah skala 
interval 1 sampai 7 yang digambar sebagai berikut: 
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Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 Sangat 
Setuju        
 
Dengan adanya skor atau skala penilaian dari data atau informasi yang 
diperoleh dalam penelitian, dapat dilakukan analisis lebih lanjut untuk kemudian 
ditarik kesimpulannya.  
3.8. Teknik Analisis Data 
Dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis data dengan analisa 
kuantitatif yakni menggunakan angka-angka atau statistik. Analisis data 
kuantitatif dilakukan dengan pendekatan analisis data PLS (Partial Least Square). 
PLS merupakan pendekatan kuantitatif yang bergeser dari pendekatan SEM 
(Structural Equation Modelling) berbasis kovarian menjadi berbasis varian 
(Ghozali, 2014).  
PLS merupakan analisis persamaan strukturl (SEM) berbasis varian yang 
secara simultan dapat digunakan untuk melakukan pengujian model pengukuran, 
sekaligus pengujian model struktural (Willy & Jogiyanto, 2015: 164). Analisis 
PLS membantu peneliti mendapatkan nilai dari variabel laten dengan tujuan 
prediksi, namun demikian PLS juga dapat digunakan untuk konfirmasi teori 
(Ghozali, 2014). 
Analisa model struktural, yakni hubungan dependensi (seperti hubungan 
antara variabel bebas dengan variabel terikat jika dalam analisis regresi), yang 
dispesifikasi oleh dua konstruk laten. Dimana dalam hal ini konstruk eksogen 
tidak tergantung pada konstruk lain, sedangkan konstruk endogen dapat 
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bergantung atau dipengaruhi oleh konstruk lain (konstruk eksogen atau konstruk 
perantara) (Umi & Jonathan, 2017).  
Parameter estimasi dengan PLS yang dilakukan pada model pengukuran 
serta model struktural dibagi ke dalam tiga katergori (Willy & Jogiyanto, 2015: 
180), yakni: 
1. Weight estimate merupakan parameter estimasi yang digunakan untuk 
menghasilkan skor variabel laten. Dimana weight estimate ini digunakan 
sebagai pengukuran validitas dan reliabilitas. 
2. Path estimate yang mencerminkan bobot konstribusi variasi perubahan 
variabel independen terhadap variabel dependen. Path estimate digunakan 
untuk menghasilkan nilai inner model dan outer model.  
3. Skor rerata (means) dan konstanta regresi untuk variabel laten, yang 
digunakan sebagai parameter, sifat hubungan kausalitas dan rerata nilai 
sampel yang dihasilkan.  
3.8.1. Model Pengukuran (Outer Model) 
Suatu konsep serta model pengukuran tidak dapat diuji dalam suatu model 
prediksi relasional dan kausal jika belum melewati tahap purifikasi dalam model 
pengukuran. Model pengukuran ini digunakan untuk menguji validitas konstruk 
dan reliabilitas instrumen (Willy & Jogiyanto, 2015: 194). Uji validitas berfungsi 
untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian untuk mengukur apa yang 
seharusnya diukur. Sedangkan uji reliabilitas digunakan untuk mengukur 
konsistensi alat ukur dan dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi 
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responden dalam menjawab item pertanyaan yang diberikan (Willy & Jogiyanto, 
2015: 194). 
Validitas konstruk dapat menunjukkan seberapa baik hasil yang diperoleh 
dari penggunaan suatu pengukuran sesuai teori-teori yang digunakan untuk 
mendefinisikan atau menjelaskan suatu konstruk. Validitas konstruk terdiri dari 
validitas konvergen dan validitas diskriminan. Validitas konvergen berhubungan 
dengan prinsip bahwa pengukur-pengukur dari suatu konstruk seharusnya 
berkorelasi tinggi. Sedangkan validitas diskriminan berkaitan dengan prinsip 
bahwa pengukuran-pengukuran konstruk yang berbeda seharusnya tidak 
berkorelasi tinggi (Willy & Jogiyanto, 2015: 195). Adapun parameter dalam uji 
validitas dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 3.2 
Tabulasi Parameter Uji Validitas dalam Model Pengukuran PLS 
 
Uji Validitas Parameter 
Konvergen 1. Faktor loading (lebih dari 0,7) 
2. AVE (lebih dari 0,5) 
3. Communality (lebih dari 0,5) 
 
Diskriminan 1. Akar AVE dan Korelasi variabel laten (Akar AVE 
>korelasi variabel laten) 
2. Cross loading (lebih dari 0,7 dalam satu variabel) 
Sumber: Chin (1995) dalam Willy & Jogiyanto (2015) 
Dari tabel di atas dapat dijelaskan bahwa untuk uji validitas konvergen 
dilakukan dengan menggunakan parameter faktor loading, AVE, serta 
communality. Sedangkan untuk validitas diskriminan dapat dilihat menggunakan 
akar AVE dan korelasi antar variabel laten, serta nilai cross loading.  
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Model pengukuran yang kedua yakni uji reliabilitas, yang digunakan untuk 
mengukur konsistensi internal alat ukur. Dimana reliabilitas menunjukkan akurasi, 
konsistensi, serta ketepatan alat ukur dalam melakukan pengukuran (Willy & 
Jogiyanto, 2015: 196). Uji reliabilitas dalam PLS dapat menggunakan dua 
metode, yakni Cronbach’s alpha serta Composite reliability. Cronbach’s alpha 
mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk, sedangkan Composite 
reliability mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu konstruk (Chin, dalam 
Willy & Jogiyanto, 2015). Adapun nilai atau batasan yang harus dipenuhi dalam 
Composite reliability adalah >0,7 meskipun nilai 0,6 masih dapat diterima.  
3.8.2. Model Struktural (Inner Model) 
Model struktural (inner model) dalam PLS dapat dievaluasi dengan 
menggunakan R2 untuk konstruk dependen, nilai koefisien path atau t-value tiap 
path untuk uji signifikansi antar konstruk dalam sebuah model struktural (Willy & 
Jogiyanto, 2015). Nilai R2 digunakan untuk mengukur tingkat variasi perubahan 
variabel independen terhadap variabel dependen. Sedangkan nilai koefisien path 
atau inner model menunjukkan tingkat signifikansi dalam pengujian hipotesis.  
(Willy & Jogiyanto, 2015:197). Adapun kriteria penilaian R2 yakni nilai 0,67 
(dikategorikan substansial); 0,33 (dikategorikan moderate) dan 0,19 
(dikategorikan lemah) (Jonathan &Umi, 2015: 23).  
3.8.3. Pengujian Hipotesis 
Untuk melakukan pengujian hipotesis maka dasar yang digunakan adalah 
nilai yang terdapat pada output path coefficien. Skor koefisien path ditunjukkan 
oleh nilai T-statistik, harus di atas 1,96 untuk hipotesis dua ekor, dan di atas 1,64 
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untuk hipotesis satu ekor, untuk pengujian hipotesis pada alpha 5%. Adapun 
kriteria penerimaan hipotesis adalah jika nilai t-statistic > t-tabel atau bisa juga 
dengan melihat p-value < 0,05 (Willy & Jogiyanto, 2015). 
3.8.4. Metode sobel  
Menurut Barron dan Kenny (1986) dalam Ghozali (2001) suatu variabel 
disebut variabel intervening  jika variabel tesrsebut ikut mempengaruhi hubungan 
anatara variabel independen dan variabel dependen. Uji sobel ini dilakukan 
dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsnung variabel independen (X) 
pada variabel dependen (Y) melalui variabel intervening (Z).  
Se12  = √𝑃1
2 . 𝑆𝑒2
2 + 𝑃2
2 . 𝑆𝑒1
2 + 𝑆𝑒1
2 . 𝑆𝑒2
2 
 
Untuk menguji pengaruh tidak langsung, maka perlu menghitung nilai t 
dari koefisien ab dengan rumus sebagi berikut: 
T= 
𝑝12
𝑆𝑒12
 
Nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai t tabel yaitu >- 1,96. Jika nilai 
t hitung lebih besar dari nilai t tabel maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh 
mediasi (Ghozali, 2009).  
 
 
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Sejarah berdirinya Rumah Sakit PKU Aisyiyah Boyolali 
Rumah Sakit Umum PKU Aisyiyah Boyolali adalah salah satu rumah sakit 
swasta milik Perserikatan Muhammadiyah, yang perkembangannya sangat pesat 
di Kabupaten Boyolali. Awal berdiri sebagai rumah bersalin dan balai pengobatan 
pada tanggal 2 Agustus 1999, dengan menempati tanah wakaf dari keluarga H. 
Jalal Sayuti. Dan berubah sebagai rumah sakit umum dengan izin operasional 
yang dikeluarkan oleh Bupati Boyolali pada tanggal 28 Pebruari 2004. Dan 
berdasarkan Keputusan Menteri Kesehatan Republik Indonesia Nomor: 
HK.07.06/VI/193/07 tentang Ijin Penyelenggaraan Rumah Sakit, ditetapkan 
sebagai rumah sakit umum tipe D pada tanggal 17 Juli 2007. Sekarang memiliki 
bangunan seluas 8.140 meter persegi, menempati lahan tanah seluas 4.699 meter 
persegi dan telah terakreditasi tingkat paripurna dari Komisi Akreditasi Rumah 
Sakit pada tanggal 2 Juni 2016. 85 Rumah Sakit PKU Aisyiyah Boyolali memiliki 
134 tempat tidur, yang terdiri dari 5 tempat tidur kelas eksekutif, 16 tempat tidur 
kelas utama, 130 tempat tidur kelas VIP, 23 tempat tidur kelas I, 24 tempat tidur 
kelas II, 29 tempat tidur kelas III, 1 tempat tidur ruang semi isolasi, 4 tempat tidur 
ruang HCU, dan 2 tempat tidur untuk ruang perinatologi.  
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4.1.2. Profil Rumah Sakit PKU Aisyiyah Boyolali 
Nama    : Rumah Sakit PKU Aisyiyah Boyolali  
Status kepemilikan  : Pimpinan Daerah Aisyiyah Boyolali 
Alamat   : Jl. Pasar Sapi Baru Singkil  Desa Karanggeneng, Boyolali 
No. Telp  : 0276 322898 
Fax   : ( 0276 ) 3293400 
Email    : www.rspkuboyolali.co.id / rspkuaboy@yahoo.co.id 
Nama Direktur  : Dr. Gazali Haerudin,SpB.FinaCS 
Status lahan   : Hak milik 
Status modal   : Yayasan 
Pemilik modal   : Yayasan  
4.1.3. Visi, Misi dan Motto Rumah Sakit PKU Aisyiyah Boyolali 
Visi : Terwujudnya Rumah Sakit PKU ‘Aisyiyah Boyolali yang  Islami, 
Profesional dan Terjangkau 
Misi : Menyelenggarakan pelayanan kesehatan berdasarkan prinsip islami dengan 
landasan akademik serta tetap memperhitungkan kesanggupan pasien 
Motto : Senyum, Salam, Sopan santun, Semangat, Setulus hati ( 5 S ) 
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4.1.4. Struktur Organisasi Rumah Sakit PKU Aisyiyah Boyolali 
 
 
  
DIREKTUR 
PERAWAT IGD 
KABID PELAYANAN 
MEDIS,KEPERAWATAN DAN 
PENUNJANG MEDIS 
DOKTER IGD 
KEPALA PERAWAT IGD DAN 
ADMINISTRASI 
KEPALA INSTALASI IGD 
KASI YANMED DAN PENUNJANG MEDIS 
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4.2. Pengujian Instrumen Dan Hasil Analisa Data 
 
4.2.1. Hasil Analisa Data Uji Karakteristik Responden  
 Penelitian ini menggunakan metode survay untuk memperoleh data 
dengan melakukan penyebaran kuesioner kepada karyawa RS PKU Aisyiyah 
Boyolali. peneliti melakukan penyebaran langsung kepada karyawan. Rincian 
pengumpulan data kuesioner dapat dilihat dari tabel 4.1 sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Tingkat pengembalian kuesioner 
 
Keterangan  Frekuensi Presentase 
Jumlah kuesioner yang disebar  114 100% 
Jumlah kuesioner yang kembali  105 92% 
Jumlah kuesinoer yang tidak memenuhi syarat 5 4% 
Jumlah kuesioner yang digunakan  100 87% 
Sumber : data diolah, 2019 
 Dari tabel 4.1 dapat diketahui bahwa jumlah total kuesioner yang disebar 
yaitu 114 kuesioner, jumlah kuesinoer  yang kembali sebesar 105 kuesioner,  
jumlah kuesioner yang tidak memenuhi syarat sebesar 5 kuesioner, jumlah 
kuesioner yang dignakan peneliti adalah 100 kuesioner.  
 Pada pembahasan mengenai karakteristik responden penelitian ini, dapat 
diketahui gambaran tentang besar dan kecilnya presentase jumlah responden 
berdasarkan jenis kelamin, usia responden, tingkat pendidikan, dan lama bekerja. 
Adapun hasilnya adalah sebagai berikut: 
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1. Karakteristik berdasarkan jenis kelamin responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
pada tabel 4.2 sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Distribusi frekuensi responden berdasarkan jenis kelamin 
 
No Jenis kelamin Jumlah (orang) Prosentase (%) 
1 Laki-laki 21 21% 
2 Perempuan  79 79 % 
 Total  100 100% 
         Sumber data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan tabel 4.2 di atas, dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan 
yang menjadi responden yaitu perempuan 79 karyawan (79%) dan laki-laki 21 
orang (21%).   
2. Karakteristik berdasarkan usia responden  
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan usia pada 
tabel 4.3 sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Distribusi frekuensi responden berdasarkan usia 
 
No Umur  Jumlah (orang) Prosentase (%) 
1 ≤  20  tahun   
2 21-30 tahun 55 55% 
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3 31- 40 tahun  45 55% 
4 ≥ 40 tahun    
 Total  100 100% 
Sumber : data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan tabel 4.3 diatas, dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan 
yang menjadi responden pada RS PKU Aisyiyah Boyolali tersebut berumur 
antara21-30 tahun yaitu sebanyak 55 orang (55%). Kedua adalah responden 
berumur antara 1-40 tahun yaitu sebanyak 45 orang (55%).  
3. Karakteristik berdasarkan pendidikan terakhir  
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan jenis 
kelamin pada tabel 4.4 sebagai berikut: 
Tabel 4.4 
Distribusi frekuensi responden berdasarkan pendidikan terakhir 
 
No Umur  Jumlah (orang) Prosentase (%) 
1 SMA/SMK   
2 D3 77 77% 
3 S1 23 23% 
 Total  100 100% 
         Sumber : data primer yang diolah, 2019 
 Berdasarkan tabel 4.4 diatas, dapat diketahui bahwa mayoritas 
karyawan yang menjadi responden pendidikan terakhir adalah DIII dengan 77 
orang (77%). Kedua adalah responden dengan pendidikan terahkir S1 dengan 
23 orang (23%).  
4. Karakteristik berdasarkan lama bekerja  
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Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
pada tabel 4.5 sebagai berikut: 
Tabel 4.5 
Distribusi frekuensi responden berdasarkan lama bekerja 
 
No Lama bekerja Jumlah (orang) Prosentase (%) 
1 < 1 Tahun 15 15% 
2 2-3 Tahun 45 45% 
3 4-5 tahun  21 21% 
4 >5 tahun  19 19% 
 Total  100 100% 
Sumber : data primer yang diolah, 2019 
 Berdasarkan tabel 4.5 diatas, dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan 
yang menjadi responden lama bekerja antara 2-3 tahun yaitu sebanyak 45 orang 
(45%). Kedua adalah responden dengan lama bekerja antara 4-5 tahun dengan 
21 orang (%). Ketiga adalah responden dengan lama bekerja bekerja > 5 tahun 
dengan 19 orang (19%), dan yang terakhir adalah responden dengan lama 
bekerja < 1 tahun dengan 15 orang (%). 
4.2.2. Statistik Deskriptif 
 Statistik deskriptif dimaksudkan untuk menganalisis data berdasarkan 
hasil yang diperoleh dari jawaban responden terhadap masing-masing indikator 
pengukur varibael. Statistik deskriptif terdiri dari: mean, minimum, maximum, dan 
standar deviation. Analisis statistik deskriptif dapat dilihat pada tabel 4.6 Sebagai 
berikut: 
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Tabel 4.6 
Statistik deskriptif variabel penelitian  
 
Variabel  N Min Max Mean  Standard 
deviasi  
SE (X1) 100 16 28 23,20 2,995 
K (X2) 100 13 35 27,54 4.328 
KO (Z) 100 22 42 32,59 4,903 
KK (Y) 100 24 42 34,35 4,21727 
Sumber : data primer yang diolah, 2019 
 Berdasarkan tabel 4.6 diatas diketahui bahwa pada variabel self efficacy 
nilai minimum 16, maksimum 28, rata-rata 23,20 dan simpangan baku 2,995. 
Variabel keterlibatan kerja nilai minimum 13, maksimum 35, rata-rata 27,54 dan 
simpangan baku 4,328. Variabel Komitmen Organisasi nilai minimum 22, 
maksimum 42, rata-rata 32,59 dan simpangan baku 4,903. Variabel Kinerja 
Karyawan nilai minimum 24, maksimum 42, rata-rata 34,35 dan simpangan 
baku 4,21727.   
4.3.  Pengujian Dan Hasil Analisis Data  
Analisis Partial Least Square (PLS) adalah metode analisis yang  bersifat 
soft modeling karena tidak mendasarkan pada asumsi data harus dengan skala 
pengukuran, distribusi data (distribution free) dan jumlah sampel tertentu 
dibawah 100 sampel (Ghozali, 201). Model pengukuran digunakan untuk uji 
validitas dan uji reliabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk 
pengujian hipotesis dengan model prediksi. Tahap- tahap tersebut adalah sebagai 
berikut. 
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4.3.1. Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)  
Model pengukuran ini digunakan untuk menguji validitas konstruk dan 
reliabilitas instrumen (Willy & Jogiyanto, 2015: 194). Uji validitas berfungsi 
untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian untuk mengukur apa yang 
seharusnya diukur. Sedangkan uji reliabilitas digunakan untuk mengukur 
konsistensi alat ukur dan dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi 
responden dalam menjawab item pertanyaan yang diberikan (Willy & Jogiyanto, 
2015: 194). Loading factor paling lemah yang diterima validitasnya menurut 
Ghozali (2014) adalah 0,5. Outputeroueter loading dapat diperoleh dari PLS 
Algorithm Report SmarPLS. Untuk memudahkan dalam melihat outer loading 
dari indikator yang mengukur konstruk maka disajikan diagram jalur pada gambar 
4.3 sebagai berikut: 
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Gambar  4.1 
Model Pengukuran (Outer Model)  
 
 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Terdapat kriteria dalam penggunaan teknik analisis data dengan SmartPLS 
untuk menilai outer  model, yaitu convergent validity, discriminant validity, 
Average variance Extracted AVE) dan composite reliability.  
1. Convergent validity 
Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator 
dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score yang diestimasi 
dengan software PLS. Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika 
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berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang diukur. Namun, Ghozali 
(2014) untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai 
loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup memadai.  
Convergent validity bertujuan untuk mengukur kesesuaian antara indikator 
hasil pengukuran variabel dan konsep teoritis yang menjelaskan keberadaan-
keberadaan indikator dari variabel tersebut.  
Outer loading adalah tabel yang berisi loading faktor untuk menunjukkan 
besar korelasi antara indikator dengan variabel laten. Dalam loading faktor 
terdapat beberapa indikator yang tidak valid karena mempunyai loading faktor 
di bawah 0,5. Indikator yang tidak valid adalah  K 2,KK 5, KK 6, dan KO 1, 
sehingga indikator-indikator tersebut harus dikeluarkan dari model. 
Penghapusan indikator nantinya dilanjutkan dengan melakukan estimasi ulang 
atau re-estimasi. Bentuk lain dari penyajian outputer loading ditampilkan pada 
table 4.7 sebagai berikut: 
Tabel 4.7 
Outer Loading (Measurement Model) 
 
Korelasi indikator dengan variabel  Loading factor Keterangan  
K 1 <- Keterlibatan Kerja (X1) 0,766 Valid 
K 2 <- Keterlibatan Kerja (X1) 0,477 Tidak Valid 
K 3 <- Keterlibatan Kerja (X1) 0,883 Valid 
K 4 <- Keterlibatan Kerja (X1) 0,673 Valid 
K 5 <- Keterlibatan Kerja (X1) 0,627 Valid 
KK 1 <- Kinerja Karyawan (Y) 0,852 Valid 
KK 2<- Kinerja Karyawan (Y) 0,866 Valid 
KK 3 <- Kinerja Karyawan (Y) 0,580 Valid 
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KK 4 <- Kinerja Karyawan (Y) 0,542 Valid 
KK 5 <- Kinerja Karyawan (Y) 0,190 Tidak Valid 
KK 6 <- Kinerja Karyawan (Y) 0,247 Tidak Valid 
KO 1<- Komitmen Organisasi (Z) 0,432 Tidak Valid 
KO 2<- Kom’itmen Organisasi (Z) 0.809 Valid 
KO 3<- Komitmen Organisasi (Z) 0,595 Valid 
KO 4<- Komitmen Organisasi (Z) 0,801 Valid 
KO 5<- Komitmen Organisasi (Z) 0,743 Valid 
KO 6<- Komitmen Organisasi (Z) 0,738 Valid 
SE 1 <- Self Efficacy (X1) 0,782 Valid 
SE 2<- Self Efficacy (X1) 0,651 Valid 
SE 3<- Self Efficacy (X1) 0,849 Valid 
SE 4<- Self Efficacy (X1) 0,631 Valid 
     Sumber : Pengoalahn data dengan PLS, 2018 
Adanya indikator yang tidak valid, maka harus dilakukan re-estimasi atau 
estimasi ulang evaluasi model pengukuran untuk memeriksa kembali validitas 
loading factor setiap indikator. Jika uji validitas dengan outer loading telah 
terpenuhi, maka model pengukuran mempunyai potensi untuk diuji lebih 
lanjut. Untuk mempermudah memahami visualisasi hasil re-estimasi maka di 
sajikan diagram jalur mdoel pengukuran pada gambar 4.2 sebagai berikut 
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Gambar 4.2 
Re-estimasi Model Pengukuran (Outer Model) 
 
Sumber :Pengolahan data dengan PLS, 2019 
Dari gambar 4.2 dapat dilihat besaran loading factor hasil re-estimasi dari 
masing-masing indikator yang mengukur konstruk. Hasil re-estimasi tersebut 
menunjukkan bahwa seluruh indikator telah memiliki validitas yang baik 
karena memiliki loading factor lebih dari 0,50. Oleh karena itu uji validitas 
dengan outer loading telah terpenuhi, maka model pengukuran mempunyai 
potensi untuk diuji lebih lanjut. Adapun bentuk lain dari penyajian outputer 
loading hasil re-estimasi ditampilkan pada tabel 4.8 sebagai berikut: 
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Tabel 4.8 
Re-estimasi Model Struktural (Outer Model) 
 
Korelasi indikator dengan variabel  Loading 
factor 
Keterangan  
K 1 <- Keterlibatan Kerja (X1) 0,797 Valid 
K 3 <- Keterlibatan Kerja (X1) 0,916 Valid 
K 4 <- Keterlibatan Kerja (X1) 0,646 Valid 
K 5 <- Keterlibatan Kerja (X1) 0,612 Valid 
KK 1 <- Kinerja Karyawan (Y) 0,862 Valid 
KK 2<- Kinerja Karyawan (Y) 0,869 Valid 
KK 3 <- Kinerja Karyawan (Y) 0,587 Valid 
KK 4 <- Kinerja Karyawan (Y) 0,529 Valid 
KO 2<- Komitmen Organisasi (Z) 0.807 Valid 
KO 3<- Komitmen Organisasi (Z) 0,581 Valid 
KO 4<- Komitmen Organisasi (Z) 0,817 Valid 
KO 5<- Komitmen Organisasi (Z) 0,781 Valid 
KO 6<- Komitmen Organisasi (Z) 0,758 Valid 
SE 1 <- Self Efficacy (X1) 0,785 Valid 
SE 2<- Self Efficacy (X1) 0,647 Valid 
SE 3<- Self Efficacy (X1) 0,856 Valid 
SE 4<- Self Efficacy (X1) 0,620 Valid 
     Sumber : Pengoalahan data dengan PLS, 2019 
Pemeriksaan selanjutnya dari convergen validity adalah reliabilitas. 
Reliabilitas didefinisikan sebagai kemampuan indikator instrumen dalam 
menghasilkan nilai yang sama secara berulang (konsistensi) pada setiap 
aktivitas penelitian. Tingkat reliabilitas diukur dengan nilai composite 
reliability dapat dilihat pada tabel 4.10.  
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Pengukuran lain yang juga digunakan untuk menguji reliabilitas 
adalah Average Variance Extracted (AVE). Nilai Average Variance Extracted 
(AVE) bertujuan untuk mengukur tingkat variasi suatu komponen konstruk 
yang dihimpun dari indikatornya menyesuaikan pada tingkat kesalahan. 
Pengujian dengan nilai Average Variance Extracted (AVE) bersifat lebih 
kritis daripada composite reliability. Nilai Average Variance Extracted (AVE) 
minimal yang direkomendasikan adalah 0,50. Output Average Variance 
Extracted (AVE) yang diperoleh dari PLS Algorithm Report SmartPLS yang 
tersaji pada tabel 4.8. 
Dari tabel 4.8 hasil uji dengan nilai Average Variance Extracted 
(AVE) menunjukkan bahwa seluruh konstruk mempunyai reliabilitas yang 
potensial untuk diuji lebih lanjut. Hal ini dikarenakan nilai Average Variance 
Extracted (AVE) pada seluruh konstruk telah lebih besar dari 0,50.  
2. Discriminant validity 
Discriminant validity adalah tingkat diferensi suatu indikator 
dalam mengukur konstruk-konstruk instrument. Untuk menguji 
Discriminant validity dapat dilakukan dengan pemeriksaan cross loading 
yakni koefisien korelasi indikatr terhadap konstruk terhadap konstruk 
asosiasinya (loading) dibandingkan dengan koefisien korelasi dengan 
konstruk lain (cross loading).  
Nilai koefisien korelasi indikator harus lebih besar terhadap 
konstruk asosiasinya daripada konstruk lain. Niai yang lebih besar ini 
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mengindikasikan kecocokan suatu indikator untuk mejelaskan konstruk 
asosiasinya dibandingkan menjelaskan konstruk-konstruk lain.   
discriminant validity dilakukan untuk memastikan setiap konsep 
dari masing-masing variabel berbeda dengan variabel lainnya. Model 
mempunyai discriminant validity baik jika setiap nilai loading dari pada 
konstruk yang dituju harus lebih besar dibandingkan dengan nilai loading 
konstruk yang lain. Hasil pengujian discriminant validity diperoleh sebagai 
berikut: 
Tabel 4.9 
Nilai Discriminant Validity (Cross Loading) 
 
 Keterlibatan 
kerja 
Kinerja 
karyawan 
Komitmen 
organisasi  
Self 
efficacy 
K 1 0,797 0,209 0,421 0,367 
K 3 0,916 0,463 0,580 0,512 
K 4 0,646 0,007 0.320 0,083 
K 5 0,612 -0,131 0,193 -0,081 
KK 1 0,464 0,862 0,514 0,647 
KK 2 0,209 0,869 0,483 0,416 
KK 3 -0,040 0,587 0,167 0,243 
KK 4 0,100 0,529 0,155 0,211 
KO 2 0,517 0,436 0,807 0,383 
KO 3 0,399 0, 106 0,581 0,032 
KO 4 0,504 0,500 0,817 0,373 
KO 5 0,348 0,461 0,781 0,310 
KO 6 0,362 0,317 0,758 0,341 
SE 1 0,213 0,471 0,262 0,785 
SE 2 0,387 0,312 0,304 0,647 
SE 3 0,485 0,573 0.358 0,856 
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SE 4 0,151 0,295 0,295 0,620 
                Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2019 
Berdasarkan tabel 4.9 dapat dilihat bahwa nilai loading factor 
untuk setiap indikator dari masing-masing variabe laten memiliki nilai 
loading factor dari konstruk yang dituju lebih besar dan lebih kecil 
dibanding nilai loading konstruk yang lain jika dihubungkan dengan 
variabel laten lainnya. Hal ini berarti setiap variabel laten memiliki 
discriminant validity yang kurang baik karena nilai korelasi indikator 
terhadap konstruknya lebih rendah dibandingkan nilai korelasi indikator 
konstruk lainnya. Kriteria nilai loading factor dikatakan baik apabila nilai 
tersebut diatas 0,5 (Ghozali, 2008). 
3. Mengevaluasi Composite Reliability  
Selanjutnya ilakukan juga metode uji reliabilitas yang digunakan 
adalah composite reliability karena lebih baik dalam mengestimasi 
konsistensi internal suatu konstruk (Jogiyanto, 2009).  Konstruk dikatakan 
memiliki reliabilitas yang tinggi jika nilainya di atas 0,70. Pada tabel 4.10 
disajikan nilai composite reliability untuk seluruh variabel, sebagai berikut.  
 
Tabel 4.10 
Composite Reliability 
 
Variabel Composite Reliability 
Self Efficacy 0,821 
Kinerja Karyawan 0,812 
Keterlibatan Kerja 0,836 
Komitmen Organisasi 0,867 
         Sumber :pengolahan data dengan PLS, 2019 
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Berdasarkan tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai composite 
reliability di atas 0,70. Sehingga dapat dikatakan memiliki reliabilitas 
yang baik.  
4.  Mengevaluasi Average Variance Extracted (AVE) 
Metode untuk menilai discriminant validity selain dengan melihat 
nilai cross loading adalah dngan melihat nilai Average Variance 
Extracted (AVE) untuk setiap konstruk dengan nilai yang 
direkomendasikan harus lebih besar dari 0,50. Kriteria validity dapat 
dilihat dari nilai Average Variance Extracted (AVE) masig-masing 
konstruk. Pada tabel 4.11 disajikan nilai AVE untuk seluruh variabel 
sebagai berikut: 
Tabel 4.11 
Nilai Average Variance Extracted (AVE) 
 
Variabel  Average Variance Extracted 
(AVE) 
Self Efficacy 0,538 
Kinerja Karyawan 0,531 
Keterlibatan Kerja 0,566 
Komitmen Organisasi 0,568 
Sumber :pengolahan data dengan PLS, 2019 
Berdasarkan tabel 4.11 di atas menunjukkan nilai AVE untuk 
variabel Self efficacy, kinerja karyawan, keterlibatan kerja, dan komitmen 
organisasi semuanya berada di atas 0,5. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki validitas yang baik.  
4.3.2.  Pengujian Model Struktural (Inner Model) 
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Pengujian model struktural atau inner model dilakukan untuk 
melihat nilai R-Square setiap variabel laten endogen sebagai prediksi dari 
model struktural. Model struktural (inner model) dievaluasi 
menggunakan p-value untuk mengetahui signifikansi dari koefisien 
parameter jalur struktural dan nilai R-Square untuk menjelaskan pengarh 
variabel laten eksogen tertentu terhadap variabel endogen apakah 
mempunyai pengaruh yang substansif. Nilai R-Square 0,67, 0,33, dan 
0,19 dapat disimpulkan bahwa model kuat, moderat atau cukup lemah 
(Ghozali,2014). 
Untuk memudahkan dalam melihat ada atau tidak adanya pengaruh 
antar konstruk variabel laten independen terhadap variabel laten 
dependen, maka disajikan gambar 4.3 sebagai berikut: 
Gambar 4.3 
Model Struktural (Inner Model) 
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Sumber : Pengolahan data PLS, 2019 
 
a. Evaluasi signifikansi hubungan jalur pada hipoesis penelitian  
Untuk dapat menyimpulkan apakah hipotesis diterima atau ditolak, 
digunakan p-value pada signifikansi alpha = 5% atau 0,05. Jika p-
value < 0,05 makaa Ho ditolak artinya terdapat pengaruh. Sebaliknya 
jika p-value > 0,05 maka Ho diterima artinya tidak ada pengaruh. 
Berikut adalah hasil evaluasi structural yang diperoleh dari hasil 
bootsrapping Report SmartPLS yang tersaji pada tabel 4.12 sebagai 
berikut: 
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Tabel 4.12 
Path Coefficients 
 
korelasi 
variabel 
dengan 
variabel 
Origina
l 
sample(
O) 
Sample 
Mean 
(M) 
Standard 
deviation 
(STDEV) 
Statistic 
([0/STDEDV) 
P-
Value 
K-> KK -0.085 -0,071 0,111 0,767 0,443 
K-> KO 0,479 0,482 0,088 5,437 0,000 
KO-> KK 0,374 0,379 0,096 3,901 0,000 
SE->KK 0,467 0,470 0,078 5,947 0,000 
SE-> KO 0,205 0,221 0,100 2,047 0,041 
Sumber: Pengolahan data PLS, 2019 
 Tabel diatas dapat digunakan peneliti untuk mengukur 
keterdukungan hipotesis. Pada tabel diatas terdapat kolom original 
sample yakni skor beta unstandardize untuk melihat sifat prediksi 
varibel independen terhadap variabel dependen, positif atau negatif. 
Sampel mean adalah nilai rerata sampel yang dihasilkan dari proses 
iterasi. Sedangkan standard deviation didefinisikan sebagai stadar 
eror. T-statistics dan p-value merupakan parameter signifikansi efek 
prediksi antar variabel laten yang diukur berdasarkan jenis hipotesis.    
Menurut Jogiyanto (2009) ukuran signifikasi keterdukungan 
hipotesis dapat digunakan perbandingan nilai T-statistik dan T-tabel 
dengan penjelasan sebagai berikut. 
T-statistik > T-tabel (1,96) maka hipotesis terdukung/diterima 
T-statistik < T-tabel (1,96) maka hipotesis tidak terdukung/ditolak. 
Untuk tingkat keyakinan 95 persen (alpha 5 persen ) dengan 
penjelasan sebagai berikut: 
P-value > Alpha (0,05) maka tidak signifikan.  
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P-value < Alpha (0,05) maka  signifikan. 
b. Evaluasi nilai R-Square 
Berdasarkan pengujian model sruktural menunjukkan bahwa nilai 
R-Square untuk varibel kinerja karyawan sebesar 0,438 dan komitmen 
organisasi 0,357. Tabel 4.13 merupakan hasil estimasi R-Square 
berdasarkan pengolahan data menggunakan SmartPLS. 
Tabel 4.13 
Nilai R-Square 
 
Variabel R-Square 
Komitmen organisasi 0,357 
Kinerja karyawan 0,438 
       Sumber: Pengolahan data PLS, 2019 
Pada prinsipnya penelitian ini menggunakan 2 buah variabel yang 
dipengaruhi oleh variabel lainnya yaitu variabel komitmen organisasi (Z) 
yang dipengaruhi oleh self efficacy dan keterlibatan kerja, dan variabel 
kinerja karyawan (Y) yang dipengaruhi oleh komitmen organisasi (Z).  
Hasil ini menunjukkan bahwa variabel kinerja karyawan dapat 
dipengaruhi oleh komitmen organisasi sebesar  0,438 sedangkan 0,562 
dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian. Untuk variabel komitmen 
organisasi dapat dipengaruhioleh self efficacy dan keterlibatan kerja dengan 
nilai sebesar 0,357 sedangkan 0,643 dipegaruhi oleh variabel diluar penelitian 
yang dilakukan. 
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Pengujian inner model juga dapat dilakukan dnegan melihat Q2 
(Predictive relevance). Untuk menghitung Q2 dapat dihitung menggunakan 
rumus:  
Q2= 1- (1-R12)( 1- (1-R12) 
 = 1- (1-0,357)(1-0,438) 
 = 1- (0,361366) 
 = 0,634 
Berdasarkan hasil perhitungan diatas, diperoleh Q-sqare sebesar 0,634. 
Hal ini menunjukkan besarnya keragaman dari data penelitian yang dapat 
dijelaskan oleh model penelitian sebesar 0,643. Sedangkan sisanya sebesar 0, 
dijelaskan oleh faktor lain yang berada di luar model penelituan ini.  
4.3.3. Pengujian Hipotesis Dengan Boostraping Anaisis PLS   
Signifikansi parameter yang diestimasi dapat memberikan informasi yang 
sangat berguna mengenai hubungan antara variabel-variabel dalam penelitian. 
Dasar yang digunakan dalam menguji hipotesis adalah nilai yang terdapat pada 
output path coefficients. Pada tabel 4.9 meberikan informasi output estimasi 
untuk pengujian model struktural (inner model). 
Pengujian dalam analisis Partial Least Squares (PLS), secara statistik 
setiap hubungan yang dihipotesiskan diakukan dengan menggunakan simulasi. 
Dalam hal ini dilakukan metode bootsrap terhadap sampel yang digunakan. 
Pengujian dengan bootsrapping juga dimaksudkan untuk meminimalkan 
masalah ketidaknormalan data alam penelitian.  
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Hasil pengujian dengan boostsrapping dari analisis  Partial Least 
Squares (PLS) adalah sebagai berikut: 
1. Pengaruh self efficacy (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di RS PKU 
Aisyiyah Boyolali. 
Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa hubungan 
variabel self efficacy (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) menunjukkan 
nilai koefisien jalur sebesar 0,467 berarti bahwa setiap terjadi peningkatan 
self efficacy (X1) sebesar 1, maka kinerja karyawan (Y) akan meningkat 
sebesar 0,467 dengan asumsi variabel lainnya konstan. Nilai T-statistik 
sebesar 5,947 nilai tersebut lebih besar dari T-tabel (1,960) (Hipotesis 1 
diterima). P-value (0,000) < 0,05 (signifikan). Hasil ini berarti bahwa self 
efficacy (X1) memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan (Y), yang berarti sesuai dengan hipotesis ketiga dimana 
self efficacy (X1) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan 
demikian hipotesis 1 diterima. 
2. Pengaruh keterlibatan kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di RS 
PKU Aisyiyah Boyolali. 
Hasil pengujian hiptesis kedua menunjukkan bahwa hubungan 
variabel keterlibatan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y)  
menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar -0,085 berarti bahwa setiap 
terjadi peningkatan keterlibatan kerja (X2) sebesar 1, maka kinerja 
karyawan (Y)  akan meningkat sebesar -0,085 dengan asumsi variabel 
lainnya konstan. Nilai T-statistik sebesar 0,767 nilai tersebut lebih kecil 
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dati T-tabel (1,960) (Hipotesis 2 ditolak). P-value (0,443) > 0,05 (tidak 
signifikan). Hasil ini berarti bahwa keterlibatan kerja (X2)  memiliki 
hubungan yang negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
(Y), yang berarti tidak sesuai dengan hipotesis kedua dimana keterlibatan 
kerja (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan demikian 
hipotesis 2 ditolak. 
3. Pengaruh self efficacy (X1) terhadap Komitmen organisasi (Z) di RS 
PKU Aisyiyah Boyolali. 
Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa hubungan 
variabel self efficacy (X1) terhadap komitmen organisasi (Z) 
menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,205 berarti bahwa setiap 
terjadi peningkatan self efficacy (X1) sebesar 1, maka komitmen 
organisasi (Z) akan meningkat sebesar  dengan asumsi variabel lainnya 
konstan. Nilai T-statistik sebesar 2.047 nilai tersebut lebih besar dari T-
tabel (1,960) (Hipotesis 3 diterima). P-value (0,041) < 0,05 (signifikan). 
Hasil ini berarti bahwa self efficacy (X1) memiliki hubungan yang positif 
dan signifikan terhadap komitmen organisasi  (Z), yang berarti sesuai 
dengan hipotesis ketiga dimana self efficacy (X1) berpengaruh terhadap 
komitmen organisasi  (Z). Dengan demikian hipotesis 3 diterima. 
4. Pengaruh keterlibatan kerja (X2) terhadap Komitmen Organisasi (Z) di 
RS PKU Aisyiyah Boyolali. 
Hasil pengujian hiptesis keempat menunjukkan bahwa hubungan 
variabel keterlibatan kerja (X2) terhadap komitmen organisasi (Z) 
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menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,479 berarti bahwa setiap 
terjadi peningkatan keterlibatan kerja (X2) sebesar 1, maka komitmen 
organisasi (Z) akan meningkat sebesar 0,479 dengan asumsi variabel 
lainnya konstan. Nilai T-statistik sebesar 5,437 nilai tersebut lebih besar 
dari T-tabel (1,960) (Hipotesis 4 diterima). P-value (0,000) < 0,05 ( 
signifikan). Hasil ini berarti bahwa keterlibatan kerja (X2)  memiliki 
hubungan yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi  (Z), 
yang berarti sesuai dengan hipotesis keempat dimana keterlibatan kerja 
(X2) berpengaruh terhadap komitmen organisasi  (Z). Dengan demikian 
hipotesis 4 diterima. 
5. Pengaruh Komitmen Organisasi (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di 
RS PKU Aisyiyah Boyolali. 
Hasil pengujian hipotesis kelima menunjukkan bahwa hubungan 
variabel komitmen organisasi (Z) terhadap kinerja karyawan (Y)  
menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,374 berarti bahwa setiap 
terjadi peningkatan komitmen organisasi (Z) sebesar 1, maka kinerja 
karyawan (Y)  akan meningkat sebesar 0,374 dengan asumsi variabel 
lainnya konstan. Nilai T-statistik sebesar 3,901 nilai tersebut lebih besar 
dari T-tabel (1,960) (Hipotesis 5 diterima). P-value (0,000) < 0,05 
(signifikan). Hasil ini berarti bahwa komitmen organisasi (Z)  memiliki 
hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), 
yang berarti sesuai dengan hipotesis kelima dimana komitmen 
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organisasi (Z) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). Dengan 
demikian hipotesis 5 diterima. 
6. Pengaruh self efficacy (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui 
Komitmen Organisasi (Z) di RS PKU Aisyiyah Boyolali.  
Pengujian hipotesis keenam untuk pengujian pengaruh tidak 
langsung variabel self efficacy (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui 
komitmen organisasi (Z) dilakukan terlebih dahulu, untuk mengetahui 
hasil pengujian terhadap pengaruh komitmen organisasi (Z) tehadap 
kinerja karyawan (Y). Pengujian pengaruh mediasi menggunakan rumus 
Sobel. 
Hasil pengujian pengaruh komitmen organisasi (Z) terhadap 
kinerja karyawan (Y) menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,374 nilai 
T-statistik diperoleh sebesar 3,901. Nilai tersebut lebih besar dari T-tabel 
(1,960). Hasil ini berarti bahwa komitmen organisasi (Z) memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y).  
Pengujian terhadap pengaruh mediasi antar variabel intervening 
terhadap variabel dependen dilakukan dengan perhitungan rumus Sobel. 
Hasil dari kedua pengujian diringkas sebagai berikut: 
P1 =   0,205    P2= 0,374 
Se1=  0,100   Se2= 0,096 
Besarnya koefisien tidak langsung variabel self efficacy (X1) 
terhadap kinerja karyawan (Y) merupakan perkalian dari pengaruh 
variabel self efficacy (X1) terhadap variabel komitmen organisasi (Z), dan 
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dengan komitmen organisasi (Z) terhadap kinerja karyawan (Y), sehingga 
diperoleh sebagai berikut: 
P12 = P1.P2        P12 = (0,205) (0,374) 
   P12 = 0,077 
Berdasarkan standard eror tidak langsung self efficacy (X1) 
terhadap kinerja karyawan (Y) merupakan perkalian dari pengaruh self 
efficacy (X1) terhadap komitmen organisasi (Z) dan dengan komitmen 
organisasi (Z) terhadap kinerja karyawan (Y), sehingga diperoleh sebagai 
berikut: 
Se12  = √𝑃1
2 . 𝑆𝑒2
2 + 𝑃2
2 . 𝑆𝑒1
2 + 𝑆𝑒1
2 . 𝑆𝑒2
2 
 
= 
√(0,205)2 . (0,096)2 + (0,13876)2 . (0,01)2 + (0,01)2 . (0,009126)2  
=  √0,000387 + 0,001399 + 0,00009216 
                            = √0,00187= 0,0432 
Dengan demikian nilai uji t diperoleh sebagai berikut: 
T= 
𝑝12
𝑆𝑒12
 = 
0,077
0,0432
 = 1,782 
Nilai T-statistik sebesar 1,782 tersebut lebih kecil dari 1,96 yang 
berarti parameter mediasi tersebut ditolak. Maka dengan demikian model 
pengaruh tidak langsung dari variabel self efficacy (X1) terhadap kinerja 
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karyawan (Y) melalui komitmen organisasi (Z) tidak dapat diterima. 
Demikian hipotesis 6 ditolak.  
7. Pengaruh keterlibatan kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
melalui komitmen organisasi (Z) di RS PKU Aisyiyah Boyolali.  
Pengujian hipotesis ketujuh untuk pengujian pengaruh tidak 
langsung variabel keterlibatan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) 
melalui komitmen organisasi (Z) dilakukan terlebih dahulu, untuk 
mengetahui hasil pengujian terhadap pengaruh komitmen organisasi (Z) 
tehadap kinerja karyawan (Y). Pengujian pengaruh mediasi menggunakan 
rumus Sobel. 
Hasil pengujian pengaruh komitmen organisasi (Z) terhadap 
kinerja karyawan (Y) menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,374 nilai 
T-statistik diperoleh sebesar 3,901. Nilai tersebut lebih besar dari T-tabel 
(1,960). Hasil ini berarti bahwa komitmen organisasi (Z) memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y).  
Pengujian terhadap pengaruh mediasi antar variabel intervening 
terhadap variabel dependen dilakukan dengan perhitungan rumus Sobel. 
Hasil dari kedua pengujian diringkas sebagai berikut: 
P1 =   0,479   P2= 0,374 
Se1=  0,111  Se2= 0,096 
Besarnya koefisien tidak langsung variabel keterlibatan kerja (X2)  
terhadap kinerja karyawan (Y) merupakan perkalian dari pengaruh 
variabel keterlibatan kerja (X2) terhadap variabel komitmen organisasi 
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(Z), dan dengan komitmen organisasi (Z) terhadap kinerja karyawan (Y), 
sehingga diperoleh sebagai berikut: 
P12 = P1.P2        P12 = (0,479) (0,374) 
   P12 = 0,179146 
Berdasarkan standard eror tidak langsung keterlibatan kerja (X2) 
terhadap kinerja karyawan (Y) merupakan perkalian dari pengaruh 
keterlibatan kerja (X2) terhadap komitmen organisasi (Z) dan dengan 
komitmen organisasi (Z) terhadap kinerja karyawan (Y), sehingga 
diperoleh sebagai berikut: 
  Se12 = √𝑃1
2 . 𝑆𝑒2
2 + 𝑃2
2 . 𝑆𝑒1
2 + 𝑆𝑒1
2 . 𝑆𝑒2
2 
 
       =√(0,479)2 . (0.096)2 + (0,374)2 . (0,088)2 + (0,088)2 . (0,096)2  
        =  √0,002115 + 0,001083 + 0,0000071 
      = √0,219673 = 0,062 
Dengan demikian nilai uji t diperoleh sebagai berikut: 
 T= 
𝑝12
𝑆𝑒12
 = 
0,179146
0,062
 = 2,88 
Nilai T-statistik sebesar 2,8503 tersebut lebih kecil dari yang berarti 
parameter mediasi tersebut diterima. Maka dengan demikian model pengaruh  
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tidak langsung dari variabel keterlibatan kerja (X2)  terhadap kinerja 
karyawan (Y) melalui komitmen organisasi (Z) dapat diterima. Demikian 
hipotesis 7 diterima.  
4.4. Pembahasan hasil analisis data (pembuktian hipotesis) 
1. Pengaruh self efficacy (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di RS PKU 
Aisyiyah Boyolali. 
Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa konstruk 
self efficacy (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap konstruk kinerja 
karyawan (Y ) secara langsung. Hal ini dapat dilihat dari nilai T-statistic yang 
lebih besar dari T-tabel 1,96 yakni sebesar 5,947. Dengan demikian, hipotesis 1 
dalam penelitian ini diterima.  
Hal ini menunjukkan seorang karyawan yang memiliki self efficacy yang 
tinggi cenderung akan meningkatkan kinerjanya. Penelitian ini sesuai dengan 
rumusan hipotesis yang diberikan dan senada dengan penelitian Jafar (2017) 
yang mengatakan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
Sehubungan dengan hasil penelitian dapat dijelaskan bahwa self efficacy 
merupakan faktor yang dapat berperan meningkatkan kinerja karyawan. 
Seorang karyawan yang yakin dapat melakukan tugas sesuai dengan yang 
tanggung jawab yang diberikannya maka karyawan akan dapat mencapai hasil 
kerja sesuai yang diberikan kepadanya.   
2. Pengaruh keterlibatan kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di RS 
PKU Aisyiyah Boyolali. 
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Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa konstruk 
keterlibatan kerja (X2) berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 
konstruk Kinerja Karyawan (Y) secara langsung. Hal ini dapat dilihat dari nilai 
T-statistic yang lebih kecil dari T-tabel 1,96 yakni sebesar 0,767. Dengan 
demikian, hipotesis 2 dalam penelitian ini ditolak. 
Penelitian ini tidak sejalan dengan rumusan hipotesis yang diberikan 
dan tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Septiadi (2017)  
menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara keterlibatan kerja 
terhadap kinerja karyawan. Namun sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Wansage (2016) yang menyatakan bahwa keterlibatan kerja tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
3. Pengaruh self efficacy (X1) terhadap Komitmen organisasi (Z) di RS PKU 
Aisyiyah Boyolali. 
Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa 
konstruk keterlibatan kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
konstruk komitmen organisasi (Z) secara langsung. Hal ini dapat dilihat dari 
nilai T-statistic yang lebih besar dari T-tabel 1,96 yakni sebesar 2,047. 
Dengan demikian, hipotesis 3 dalam penelitian ini diterima.  
Hal ini menunjukkan seorang karyawan yang memiliki self effcacy 
yang tinggi cenderung akan meningkatkan komitmen terhadap organisasinya. 
Penelitian ini sesuai dengan rumusan hipotesis yang diberikan dan senada 
dengan penelitian Samsiah (2015) yang mengatakan bahwa self efficacy 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 
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Sehubungan dengan hasil penelitian dapat diketahui bahwa seorang 
karyawan yang yakin akan atas keberhasilan dalam pekerjaan yang diberikan 
kepadanya maka komitmen terhadap organisasinya semakin tinggi.  
4. Pengaruh keterlibatan kerja (X2) terhadap Komitmen Organisasi (Z) di 
RS PKU Aisyiyah Boyolali. 
 Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa 
konstruk keterlibatan kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
konstruk komitmen organisasi (Z) secara langsung. Hal ini dapat dilihat dari 
nilai T-statistic yang lebih besar dari T-tabel 1,96 yakni sebesar 5,437. 
Dengan demikian, hipotesis 4 dalam penelitian ini diterima.  
 Hal ini menunjukkan seorang karyawan yang memiliki keterlibatan 
kerja yang tinggi cenderung akan meningkatkan komitmen terhadap 
organisasinya. Penelitian ini sesuai dengan rumusan hipotesis yang diberikan 
dan senada dengan penelitian Samsiah (2015) yang mengatakan bahwa 
keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi.  
 Sehubungan dengan penelitian dapat disimpulkan bahwa semakin 
sering dilibatkan dalam suatu pekerjaan maka tingkat komitmen dalam 
organisasi semaik besar. Artinya semakin tinggi mengutamakan urusan 
pekerjaan, menunjukkan pekerjaan penting bagi harga diri maka komitmen 
terhadap organisasinya di RS PKU Aisyiyah akan semakin meningkat.  
5. Pengaruh Komitmen Organisasi (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di RS 
PKU Aisyiyah Boyolali. 
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Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa 
konstruk self efficacy (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
konstruk Kinerja Karyawan (Y ) secara langsung. Hal ini dapat dilihat dari 
nilai T-statistic yang lebih besar dari T-tabel 1,96 yakni sebesar 3,901. 
Dengan demikian, hipotesis 5 dalam penelitian ini diterima.  
Hal ini menunjukkan seorang karyawan yang memiliki Komitmen 
Organisasi (Z) yang tinggi cenderung akan meningkatkan kinerjanya. 
Penelitian ini sesuai dengan rumusan hipotesis yang diberikan dan senada 
dengan penelitian Septiadi (2017) yang mengatakan bahwa Komitmen 
Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi karyawan 
berkomitmen terhadap organisasi maka kinerja akan meningkat. Artinya 
semakin tinggi bekerja merupakan kebutuhan dan keinginan, berat 
meninggallkan pekerjaan terganggu bila meninggalkan pekerjaan, sedikit 
pilihan untuk meninggalkan pekerjaan, maka komitmen organisasi di RS 
PKU Aisyiyah Boyolali akan mempengaruhi kinerja karyawan.   
6. Pengaruh self efficacy (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui 
Komitmen Organisasi (Z) di RS PKU Aisyiyah Boyolali.  
Pengujian self efficacy (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui 
komitmen organisasi (Z) sebagai variabel intervening menunjukkan 
hubungan yang negatif dan tidak signifikan. Pengujian hipotesis keenam ini 
dilakukan dengan mengetahui pengujian antara variabel komitmen 
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organisasi  (Z) dengan kinerja karyaan terlebih dahulu. Pengujian tersebut 
diperoleh nilai T-statistik yang lebih besar dari 1,96 yakni sebesar 3,901.  
Hal ini berarti komitmen organisasi (Z) berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Sedangkan untuk pengaruh 
mediasi dilakukan pengujian antar variabel intervening dengan variabel 
dependen dengan menggunakan perhitungan rumus Sobel. Dari pengujian 
tersebut didapat nilai t-yang lebih kecil dari T-tabel 1,96 yakni sebesar 
1,782 hal  ini berarti bahwa parameter mediasi tersebut tidak signifikan dan 
ditolak.  
Maka dengan demikian model pengaruh tidak langsung dari 
variabel self efficacy (X1) terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 
afektif (Z) ditolak. Pengujian hipotesis ini tidak sesuai rumusan hipotesis 
yang diberikan oleh peneliti bahwa ada pengaruh yang signifikan antara self 
efficacy (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui komitmen organisasi 
(Z).  
Sehubungan dengan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa 
hubungan ini cenderung pengaruh langsung  self efficacy terhadap kinerja 
karyawan atau koitmen organisasi tidak memediasi pengaruh self efficacy 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh (Setyawan, 2017).   
7. Pengaruh keterlibatan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui 
komitmen organisasi  di RS PKU Aisyiyah Boyolali. 
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Pengujian keterlibatan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) 
melalui komitmen organisasi (Z) sebagai variabel intervening menunjukkan 
hubungan yang positif dan signifikan. Pengujian hipotesis keenam ini 
dilakukan dengan mengetahui pengujian antara variabel komitmen 
organisasi  (Z) dengan kinerja karyawan terlebih dahulu. Pengujian tersebut 
diperoleh nilai T-statistik yang lebih besar dari 1,96 yakni sebesar 3,901. 
Hal ini berarti komitmen organisasi (Z) berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Sedangkan untuk pengaruh 
mediasi dilakukan pengujian antar variabel intervening dengan variabel 
dependen dengan menggunakan perhitungan rumus Sobel. Dari pengujian 
tersebut didapat nilai t-yang lebih besar dari T-tabel 1,96 yakni sebesar 
2,88 hal  ini berarti bahwa parameter mediasi tersebut signifikan dan dapat 
diterima.  
Maka dengan demikian model pengaruh tidak langsung dari 
variabel keterlibatan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui 
komitmen afektif (Z) diterima. Pengujian hipotesis ini sesuai rumusan 
hipotesis yang diberikan oleh peneliti bahwa ada pengaruh yang signifikan 
antara keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan (Y) melalui komitmen 
organisasi (Z). 
Sehubungan dengan hasil penelitian dapat diketahui bahwa 
keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan rendah, sehingga perlu ada 
variabel mediasi yaitu komitmen organisasi agar kinerja karyawan 
meningkat. Jika karyawan dilibatkan dalam pekerjaannya maka akan 
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meningkatkan komitmennya terhadap organisasi, sehingga ketika 
komitmen organisasinya tinggi maka kinerjanya akan meningkat.  
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan  
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pangaruh self efficacy dan 
keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi di RS 
PKU Aisyiyah Boyolali. dalam hal ini, komitmen organisasi bertindak sebagai 
varibel intervening. Untuk menganalisis hubungan antar variabel tersebut, 
penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS). Berdassarkan analisis 
dan pembahasan pada bagian sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan 
sebagai berikut: 
1. Hipotesis pertama menyatakan bahwa self efficacy berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan di RS PKU Aisyiyah Boyolali , hal ini dibuktikan 
dengan hasil analisis yang menunjukkan perolehan nilai koefisien jalur 
statistik sebesar 0,374 dengan nilai T- statistic sebesar 3,901 >T-tabel (1,96) 
dan P-value (0,000) < 0,05.  
2.  Hipotesis kedua menyatakan bahwa keterlibatan kerja  berpengaruh tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan di RS PKU Aisyiyah Boyolali , hal ini 
dibuktikan dengan hasil analisis yang menunjukkan perolehan nilai koefisien 
jalur statistik sebesar -0,085 dengan nilai T- statistic sebesar 0,767 < T-tabel 
(1,96) dan P-value (0,443) > 0,05.  
3. Hipotesis ketiga menyatakan bahwa self efficacy berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasi di RS PKU Aisyiyah Boyolali, hal ini 
dibuktikan dengan hasil analisis yang menunjukkan perolehan nilai koefisien 
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jalur statistik sebesar 0,205 dengan nilai T- statistic sebesar  2,047 > T-tabel 
(1,96) dan P-value (0,041) < 0,05.  
4. Hipotesis keempat menyatakan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasi di RS PKU Aisyiyah Boyolali , hal 
ini dibuktikan dengan hasil analisis yang menunjukkan perolehan nilai 
koefisien jalur statistik sebesar 0,479 dengan nilai T- statistic sebesar 5,437 > 
T-tabel (1,96) dan P-value (0,000) < 0,05.  
5. Hipotesis kelima menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan di RS PKU Aisyiyah Boyolali , hal ini 
dibuktikan dengan hasil analisis yang menunjukkan perolehan nilai koefisien 
jalur statistik sebesar 0,374 dengan nilai T- statistic sebesar 3,901 >T-tabel 
(1,96) dan P-value (0,000) < 0,05.  
6. Komitmen organisasi tidak mampu memediasi pengaruh self efficacy 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan hasil analisis yang 
menyatakan penilaian perolehan jalur yang lebih kecil dari 1,96 untuk hasil 
T-statistik self efficacy terhadap kinerja karyawan sebesar 1,782 yang berarti 
bahwa parameter mediasi tersebut tidak signifikan. Maka dengan demikian 
model pengaruh tidak langsung dari self efficacy terhadap kinerja karyawan 
melalui komitmen organisasi tidak dapat diterima.  
7.  Komitmen organisasi mampu memediasi pengaruh keterlibatan kerja 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan hasil analisis yang 
menyatakan penilaian perolehan jalur yang lebih besar dari 1,96 untuk hasil 
T-statistik keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 2,88 yang 
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berarti bahwa parameter mediasi tersebut signifikan. Maka dengan demikian 
model pengaruh tidak langsung dari keterlibatan kerja terhadap kinerja 
karyawan melalui komitmen organisasi dapat diterima.  
 
5.2. keterbatasan penelitian  
 Penyusunan penelitian ini telah dirancang dan dilaksanakan dengan 
sebaik-baiknya, namun penulis masih merasa bahwa dalam penelitian ini masih 
terdapat beberapa keterbatasan yaitu:; 
1. Dari 114 kuesioner yang disebar, jumlah kuesioner yang kembali sebesar 105, 
dan jumlah kuesioner yang tidak memenuhi syarat 5, jadi jumlah kuesioner 
yang digunakan peneliti hanya 100 kuesioner.  
2. Indikator K2, KK 5, KK 6 dan KO 1 harus dikeluarkan dari model, karena 
mempunyai loading factor di bawah 0,5 yang berati tidak valid.  
3. Variabel komitmen organisasi tidak mampu memediasi pengaruh self efficacy 
terhadap kinerja karyawan, hal ini bertentangan dengan hipotesis.  
 
5.3. Saran-saran  
Berdasakan kesimpulan yang diperoleh serta adanya keterbatasan dalam 
penelitian, diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi salah satu pertimbangan 
yang dapat dijadikan referensi untuk menetapkan kebijakan-kebijakan 
sehubungan dengan upaya peningkatan kinerja karyawan, saran-saran dari 
peneliti adalah sebagai berikut: 
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1. Pemilihan variabel lain yang dapat memediasi hubungan self efficacy dan 
keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan.   
2. Bagi pihak rumah sakit hal-hal yang perlu diperhatikan dalam meningkatkan 
self efficacy karyawan di dalam suatu pekerjaan yang pada akhirnya akan 
mencapai keberhasilan dalam setiap pekerjaan.   
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LAMPIRAN 
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Lampiran 1 
 JADWAL PENELITIAN  
No Bulan  Oktober    November    Desember       Januari     Februari    Maret       April     
  Kegiatan  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
Proposal       X  X                                                 
2 Konsultasi           x  x  x    X  X                                     
3 Revisi Proposal                                   x  x                     
4 Pengumpulan Data                                            X x    
 
      
5 Analisis Data                                           
 
  x x  x      
6 
Penulisan Akhir 
Naskah Skripsi                                                       X   
7 Munaqasah                                                          
8 Revisi Skripsi                                                          
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Lampiran 2 
KUESIONER 
Topik : Pengaruh Self Efficacy, Keterlibatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 
Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening Pada RS PKU Aisyiyah Boyolali 
 
Dengan hormat,  
 Sehubungan dengan ppenyelesaian penelitian yang sedang saya lakukan dengan judul 
“PENGARUH SELF EFFICACY, KETERLIBATAN KERJA TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN MELALUI KOMITMEN ORGANISASI SEBAGAI VARIABEL 
INTERVENING PADA RS PKU AISYIYAH BOYOLALI” saya mohon kesediaan 
Bapak/Ibu dan saudara/i sebagai responden untuk mengisi kuesioner ini sebagai data yang 
akan dipergunakan dalam peeenelitian ini.  
Atas ketersediaan dan kerjasamanya, saya ucapkan terima kasih.  
                  Peneliti, 
 
         (Lia Safitriningsih) 
PETUNJUK PENGISIAN  
1. Isilah Data diri anda dengan melingkari (o) sesuai dengan keadaan yang 
sebenarnya tentang Identitas Responden 
2. Dimohon Bapak/Ibu/Saudara/i untuk menjawab seluruh pertanyaan yang 
disediakan. 
3. Setiap pertanyaan memiliki 7 alternatif pilihan. Dimulai dari nilai 1 yang berarti 
sangat tidak setuju (STS) hingga nilai 7 berarti sangat setuju (SS).  
 
A. Identitas Responden 
1. Jenis kelamain : 
a. Pria 
b. Wanita 
2. Usia : 
a. ≤  20 tahun 
b. 21- 30 tahun 
c. 31- 40 tahun 
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d. ≥  40 tahun 
 
3. Pendidikan terakhir : 
a. SMA/SMK/Sederajat 
b. Diploma III (D3) 
c. Sarjana 1 (S 1) 
4. Lama bekerja : 
a. ≤  1 tahun 
b. 2- 3 tahun 
c. 4-5 tahun 
d. ≥ 5 tahun 
B. Instrumen Variabel kinerja karyawan 
Berilah tanda ceklist (v) untuk setiap jawaban, dimulai dari nilai 1 yang berarti sangat 
tidak setuju  (STS) hingga nilai 7  berarti sangat setuju  
         STS             SS 
No  Pertanyaan  1 2 3 4 5 6 7 
Kuantitas  
1 Saya dapat menyelesaikan 
pekerjaan sesuai target yang 
telah ditetapkan 
       
Kualitas  
2 Saya berusaha menghasilkan 
kualitas kerja yang baik 
dibandingkan rekan kerja 
       
Efektivitas  
3 Dalam menyelesaikan pekerjaan 
saya menyelesaikan sampai 
dengan selesai  
       
4 Saya melakukan pekerjaan 
dengan akurat dan jarang 
membuat kesalahan  
       
Efisiensi  
5 Saya melakukan pekerjaan 
selalu berpikir pada keberhasilan 
       
Kemandirian  
 Saya berusaha menyelesaikan 
pekerjaan dengan usaha saya 
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6 sendiri tanpa meminta bantuan 
dari orang lain  
 
 
C. Instrumen Variabel self efficacy  
Berilah tanda ceklist (v) untuk setiap jawaban, dimulai dari nilai 1 yang berarti sangat 
tidak setuju  (STS) hingga nilai 7 berarti sangat setuju  
         STS              SS 
No  Pertanyaan  1 2 3 4 5 6 7 
Self efficacy  
1 Saya tidak mudah putus asa 
menghadapi pekerjaan yang 
terus berubah 
       
2 Saya tetap semangat melakukan 
pekerjaan baru yang tidak biasa   
       
3 Saya percaya bahwa saya  
mampu menghadapi berbagai 
kesulitan dalam pekerjaan saya 
       
4 Saya yakin mampu berupaya 
untuk memberikan pelayanan 
yang optimal kepada pasien  
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D. Instrumen Variabel keterlibatan kerja  
Berilah tanda ceklist (v) untuk setiap jawaban, dimulai dari nilai 1 yang berarti sangat 
tidak setuju  (STS) hingga nilai 7 berarti sangat setuju  
 `        STS               SS 
No  Pertanyaan  1 2 3 4 5 6 7 
Keterlibatan kerja  
1 Saya berpartisipasi aktif 
memberikan ide-ide baru yang 
terkait dengan pekerjaan saya 
 
       
2 Saya beranggapan pekerjaan 
saya menjadi sangat pokok 
untuk eksistensi saya 
 
       
3 Sebagian dalam hidup saya 
adalah berorientasi pada 
pekerjaan saya 
 
       
4 Saya terikat kuat dengan 
pekerjaan saya sekarang dan 
sulit untuk dipisahkan  
 
       
5 Hidup saya adalah melalui 
pekerjaan saya 
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E. Instrumen Variabel komitmen organisasi 
Berilah tanda ceklist (v) untuk setiap jawaban, dimulai dari nilai 1 yang berarti sangat 
tidak setuju  (STS) hingga nilai 7  berarti sangat setuju  
       STS                   SS 
 
 
No  Pertanyaan  1 2 3 4 5 6 7 
Komitmen afektif  
1 Saya merasa bangga menjadi 
bagian dalam organisasi ini  
 
       
2 Saya memiliki keterikatan yang 
kuat dengan organisasi ini 
 
       
Komitmen kontinuan  
3 Sangat berat bagi saya untuk 
meninggalkan organisasi saat 
ini, karena sulitnya mecari 
pekerjaan 
 
       
4 Saya bertahan di organisasi ini 
karena ingin memenuhi 
kebutuhan saya  
 
       
Komitmen normatif  
5 Saya akan bersikap loyalitas 
terhadap organisasi karena 
organisasi ini sangat berjasa bagi 
saya 
 
       
6 Saya akan merasa bersalah jika 
saya meninggalkan organisasi 
ini sekarang 
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Lampiran 3  
Tabulasi Jawaban responden  
 
SE 1 SE 2 SE 3 SE 4 K 1 K 2 K 3 K 4 K5 
KO 
1 
KO 
2 
KO 
3 
KO 
4 
KO 
5 
KO 
6 
KK 
1 
KK 
2 
KK 
3 
KK 
4 
KK 
5 
KK 
6 
6 4 5 7 6 3 5 4 4 6 6 6 6 6 6 7 6 6 5 5 5 
6 6 6 7 5 6 7 5 6 7 7 6 6 7 5 7 6 6 4 6 6 
6 6 6 7 6 6 6 5 5 7 7 5 5 7 6 7 6 6 5 6 6 
6 7 6 7 6 5 6 6 6 6 6 5 5 6 5 6 5 6 5 6 5 
6 6 5 7 6 5 6 6 7 7 6 5 5 7 5 6 6 7 6 6 7 
6 7 6 7 7 5 6 7 6 6 5 7 6 6 6 6 6 6 5 6 6 
6 6 5 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 5 6 5 6 6 
6 5 6 7 7 6 6 6 6 7 6 7 6 7 6 6 6 6 6 6 6 
6 6 6 7 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 5 6 6 7 6 
6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 
6 4 5 6 4 4 4 5 5 5 4 3 3 4 3 6 7 7 6 7 6 
7 7 7 7 4 4 3 1 1 7 4 4 4 4 4 6 6 6 7 7 6 
7 7 7 7 5 5 5 3 1 7 4 4 4 4 4 6 6 6 7 7 6 
6 5 6 6 5 5 4 4 5 5 3 3 4 5 4 5 5 5 4 7 4 
6 6 6 6 6 6 6 6 5 7 6 6 6 7 6 6 6 7 6 7 6 
6 7 7 7 4 5 4 4 4 6 5 4 5 6 5 6 6 7 5 6 4 
7 6 6 7 4 4 4 5 4 6 6 6 4 5 5 6 7 6 5 7 5 
7 5 6 7 4 5 4 4 5 7 6 6 5 6 7 6 5 7 5 7 5 
6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 
6 6 6 6 7 6 7 6 6 7 6 7 6 7 6 7 7 7 7 7 7 
6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 
6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 
6 6 6 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 
6 6 6 6 6 5 6 6 6 5 5 5 5 5 5 6 6 6 6 6 6 
7 7 7 7 7 4 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 
7 7 7 7 7 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 
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7 7 7 7 7 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 
6 5 6 6 4 3 2 2 2 4 4 4 4 4 3 6 5 7 5 5 6 
6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 6 6 6 6 6 6 
6 6 6 5 5 4 4 5 4 6 6 6 5 6 6 5 6 6 5 4 3 
7 2 7 7 6 4 6 5 6 7 7 6 6 6 6 7 7 6 6 6 2 
7 7 7 7 7 4 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 6 
5 5 6 7 5 4 4 5 3 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 7 1 
6 5 6 7 6 3 4 5 4 6 6 4 4 6 4 6 5 7 6 6 5 
5 6 6 6 5 5 5 4 5 5 5 4 6 4 1 7 7 7 6 7 6 
6 6 6 6 4 4 5 4 5 5 4 5 6 5 5 7 7 6 6 7 7 
5 5 6 7 5 7 4 5 3 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 7 7 
6 7 7 6 6 6 6 6 6 7 6 6 6 5 6 6 6 7 7 6 6 
6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 7 6 6 6 6 7 7 
7 6 7 6 6 6 7 7 7 7 7 7 6 7 7 7 6 6 7 7 7 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 6 4 
7 6 7 2 6 1 6 6 6 6 6 7 6 6 6 6 6 6 5 6 1 
6 7 7 6 6 3 6 7 6 7 6 6 5 5 3 6 6 5 5 6 6 
4 5 5 3 4 3 5 5 5 3 5 6 6 6 4 5 5 6 4 5 5 
5 4 7 4 6 5 7 7 7 7 5 6 4 1 4 7 7 3 4 7 7 
6 3 6 4 7 6 6 6 6 7 4 6 6 5 6 6 6 6 5 6 3 
4 4 6 4 6 3 6 5 6 6 6 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 
7 7 7 5 7 7 7 7 7 7 5 5 5 5 5 7 7 7 7 7 7 
3 6 7 5 7 6 7 5 6 4 4 7 6 5 3 6 4 6 6 6 4 
4 5 4 4 7 4 4 5 6 6 5 5 4 1 1 6 5 4 4 7 5 
7 7 7 5 7 3 6 6 6 7 7 2 6 5 6 7 7 7 5 7 7 
4 5 6 5 7 5 4 4 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 7 6 
6 6 7 4 6 2 6 6 7 6 4 5 5 5 4 6 5 6 6 5 6 
6 6 6 6 7 6 4 6 5 6 6 4 6 6 7 7 6 4 6 6 5 
4 7 6 6 7 5 7 6 7 7 5 6 5 6 5 5 6 6 6 6 7 
7 7 7 7 7 7 7 6 6 7 7 6 6 6 6 7 6 6 6 5 6 
7 7 7 7 7 7 7 6 6 7 7 6 6 6 6 7 6 6 6 6 6 
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6 7 6 5 7 1 7 5 6 6 6 6 7 6 6 7 7 7 5 6 7 
6 6 6 6 4 4 6 5 6 6 4 4 4 4 6 6 5 6 6 6 6 
5 6 6 6 6 6 6 7 7 6 6 6 5 5 5 6 6 6 7 6 5 
6 6 7 6 6 6 6 6 7 7 6 5 6 5 5 6 6 6 6 6 6 
6 6 7 6 6 7 7 7 7 6 6 6 6 6 5 7 6 6 6 5 5 
6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 6 6 6 6 
4 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 6 5 5 6 4 
5 6 6 6 5 3 6 6 6 6 6 4 4 4 3 6 6 6 6 6 6 
7 7 7 4 7 7 6 6 6 7 4 5 6 4 1 6 5 7 7 4 4 
5 6 6 5 7 3 7 7 7 7 5 4 5 6 3 6 4 5 5 6 6 
7 6 7 7 6 5 6 6 7 7 5 6 6 2 6 6 7 4 4 6 4 
7 7 7 6 7 6 7 5 7 7 6 6 6 4 6 7 7 7 6 5 5 
6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 5 6 7 6 5 6 5 6 
6 6 6 6 6 3 5 5 7 7 6 6 5 5 6 6 5 5 2 5 5 
5 6 6 5 5 4 6 5 6 6 5 4 6 4 6 6 4 6 4 2 6 
6 6 6 6 6 3 5 5 6 6 4 4 5 3 4 6 4 6 5 4 6 
7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 2 3 6 2 2 2 7 5 
2 7 5 6 7 5 6 5 7 7 7 7 7 7 7 7 6 4 4 7 5 
7 6 7 5 7 7 3 3 5 7 4 4 4 4 4 5 6 4 4 6 5 
7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 3 2 6 7 
7 7 5 3 7 4 6 6 5 3 6 5 3 7 7 6 5 6 4 6 5 
6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 6 5 4 4 4 5 3 5 4 6 4 
6 6 5 5 5 4 5 6 6 6 4 5 6 5 6 5 4 6 6 6 6 
5 5 5 4 5 3 4 6 5 6 6 6 5 4 5 6 5 7 7 6 6 
5 4 4 3 4 5 4 4 6 6 4 7 4 5 4 3 6 6 7 6 6 
4 5 4 4 4 6 3 6 6 6 6 5 5 4 3 3 5 6 6 6 5 
5 5 3 4 4 6 3 6 7 6 4 6 4 4 2 4 5 6 5 6 7 
5 5 4 3 3 5 3 7 7 6 6 7 5 3 4 4 5 5 6 7 6 
5 6 5 6 5 6 4 7 7 6 5 5 3 3 4 4 5 6 7 7 7 
6 5 6 6 5 6 4 7 7 6 4 7 2 4 4 5 4 7 7 7 7 
6 5 5 6 6 6 5 7 7 6 6 5 3 5 4 5 4 4 6 7 5 
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4 6 6 6 6 7 6 7 6 7 5 7 4 5 6 4 4 4 6 7 6 
5 5 5 7 6 5 6 7 6 7 4 5 4 4 6 4 3 4 6 7 6 
6 5 6 5 5 5 6 7 6 7 5 7 5 6 5 4 4 6 7 5 6 
5 4 5 6 5 3 4 7 6 7 5 5 4 5 4 3 3 4 6 6 6 
5 6 4 4 5 4 3 6 6 7 4 7 5 4 5 3 4 4 4 6 5 
5 5 5 5 6 4 4 6 6 6 5 5 6 6 6 4 5 4 4 6 6 
4 6 4 5 7 4 4 2 6 6 3 7 3 4 5 2 3 6 4 6 6 
4 5 5 6 7 3 3 5 7 3 5 5 4 3 6 2 4 6 4 6 6 
5 6 4 6 5 3 3 6 7 7 3 4 4 3 4 4 4 6 3 7 7 
4 5 4 6 5 4 3 6 7 6 5 4 4 4 3 3 4 5 4 6 6 
6 5 6 6 6 4 4 6 7 6 4 3 3 4 5 5 1 6 5 7 6 
6 6 5 6 6 7 4 7 6 6 7 7 6 4 5 5 6 7 6 6 6 
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Lampiran 4 
 
Model pengukuran (outer model) 
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Outer loading  (measurement model) 
 
 
 
 
 
Re-estimasi model pengukuran (outer model) 
100 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Re-estimasi model struktural (outer model) 
101 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Nilai discriminant validity (croos loading) 
102 
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Nilai Composite reliability dan Nilai Average Variance Extracted (AVE) 
 
 
 
 
Model Struktural (Inner Model) 
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Path coefficients  
 
 
 
Nilai R-Square 
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Lampiran 5 
Surat bukti penelitian 
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Lampiran 6 
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